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El presente estudio se desarrolla en el restaurante Papacho’s en Santiago de 
Surco-Lima, uno de los restaurantes más reconocidos en la ciudad por ser uno de 
los establecimientos de Gastón Acurio. El trabajo de investigación tiene como 
objetivo general identificar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en el restaurante Papacho’s-Santiago de Surco, 2019.  
Para poder alcanzar el objetivo se aplicó una investigación con diseño no 
experimental, transversal y correlacional. Asimismo la población estuvo 
conformada por los colaboradores del restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-
2019, la muestra fue de 61 trabajadores. Para poder recolectar los datos se usó 
una encuesta como técnica y un cuestionario como instrumento, aplicando la escala 
de Likert, tanto para medir el clima organizacional como la satisfacción laboral, 
ambos validados por un juicio de expertos y cuya confiabilidad fue demostrada por 
medio del Alpha de Cronbach. 
Luego de aplicada la prueba de correlación Rho de Spearman a los datos obtenidos 
de las variables clima organizacional y satisfacción laboral, se obtuvo que el valor 
de significancia es igual a 0.05, por ello se rechaza la hipótesis nula y en 
consecuencia se acepta la hipótesis positiva, es decir “existe relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral en el restaurante Papacho’s, Santiago de 
Surco-2019”. 
Como resultado se determinó que el nivel del clima organizacional dentro del 
restaurante fue alta, dicho resultado fue manifestado por el 49% de la población, la 
cual manifestó que se encuentra en un nivel alto dando a notar que el clima en la 
organización vendría a ser plena y buena. Por otro lado el nivel de la satisfacción 
laboral dentro del restaurante dio como resultado un valor de 62% dando a notar 
que se encuentra en un nivel alto, esto se debe a que los colaboradores se sienten 
motivados al realizar sus tareas dentro de la organización, asimismo sienten la 
satisfacción plena en el ámbito personal y profesional. 
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The present study is carried out in the Papacho’s restaurant in Santiago de Surco-
Lima, one of the best known restaurants in the city by one of Gastón Acurio’s 
establishments. The general objective of the research work is to determine the 
relationship between the organizational climate and job satisfaction in the 
Papacho’s-2019 restaurant. 
In order to achieve the objective, a non-experimental, transversal and correlational 
design research is applied. The population was conformed by the collaborators of 
the restaurant Papacho’s, Santiago de Surco-2019, the sample was of 61 workers. 
In order to collect the data, it was used as the survey technique and as a 
questionnaire instrument, applying the Likert escalation, both to measure the 
organizational climate and job satisfaction, the values of an expert judgment and the 
reliability was demonstrated by means of from the cronbach alpha. 
After applying Spearman’s Rho correlation test to the variables of organizational 
climate and job satisfaction variables, the p-value = value that is less than the value 
of significance = 0.05 was obtained, therefore the null hypothesis is rejected and 
this case accepts the positive hypothesis, says “Santiago de Surco-2019”, “The 
relationship between the organizational climate and job satisfaction in Papacho’s 
restaurant, Santiago de Surco-2019”. While the value of the correlation coefficient 
0.5 allows us to affirm that there is a positive correlation between organizational 
climate and job satisfaction, that is to say, a better organizational climate is greater 
job satisfaction.  
In summary, it was determined that the level of organizational climate within the 
restaurant was high, noting that 49% of the population said they were at a high level, 
noting that the climate in the organization would be full and good. On the other hand, 
the level of job satisfaction within the restaurant resulted in a value of 62%, noting 
that it is at a high level, this is because employees have a good organizational 
climate within the company, that they feel motivated when performing their tasks, 
they also feel full satisfaction in a personal and professional environment. 
 





































La realidad del restaurante Papacho’s-Santiago de Surco manifestó 
dificultades entorno a la realización de metas del trabajo y esto tiene como causa 
la falta de apoyo entre los trabajadores, ya que algunos meseros necesitaban ayuda 
de sus compañeros para que los apoyen con sus mesas, pero no siempre recibían 
apoyo por parte de ellos, logrando como consecuencia la desunión entre los 
trabajadores. También problemas en cuanto al liderazgo del jefe inmediato ya que 
algunos de los colaboradores de la empresa manifestaron no sentir apoyo por parte 
de sus jefes inmediatos para poder solucionar algún problema. Además de tener 
una relación inestable con el jefe inmediato ya que la relación entre los meseros y 
su jefe inmediato no siempre era buena, es por ello que algunos colaboradores no 
se sentían comprometidos con su trabajo, así es que no tienen un grado alto de 
satisfacción dentro de la empresa. Asimismo la relación laboral era variable, es 
decir que la relación entre todo el personal en el restaurante no siempre fue grata, 
y esto se vio reflejado en el área de trabajo que viene a ser el salón del restaurante 
con escasa confianza entre ellos para poder comunicarse de una manera cordial y 
respetuosa. Se determinó también otro problema referente a las condiciones de 
trabajo ya que los meseros no cuentan con todo el material y las herramientas 
necesarias para poder ofrecer un buen servicio de calidad, ellos no cuentan con 
algunos implementos en donde se pueda servir las salsas, es ahí donde se 
demoran buscando algunos implementos y por consecuencia demoran en atender 
a los clientes. 
Así mismo, lo que se quiere con el presente proyecto de investigación es 
proporcionar más entendimiento con respecto al tema, igualmente dar nuevas ideas 
que valgan de estímulo y ayuda a otras investigaciones futuras que tengan parecido 
con este informe. Para este trabajo de investigación se sugirió la elaboración de 
una problemática es por ello que se formuló la siguiente pregunta: ¿Cuál es la 
relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s-2019? 
También tendremos diferentes problemas que puedan existir, por ello nos 
preguntamos: ¿Cuál es la relación que existe entre el liderazgo del jefe inmediato 
y la satisfacción laboral en el restaurante Papacho’s-2019?, ¿Cuál es la relación 





Papacho’s-2019?, ¿Cuál es la relación que existe entre la relación con el jefe 
superior y la satisfacción laboral en el restaurante Papacho’s-2019?, ¿Cuál es la 
relación que existe entre la relación laboral y la satisfacción laboral en el restaurante 
Papacho’s-2019?, ¿Cuál es la relación que existe entre las condiciones del trabajo 
y la satisfacción laboral en el restaurante Papacho’s-2019?. 
En este trabajo de investigación se busca comprobar la relación del clima 
organizacional y la satisfacción laboral en el Restaurante Papacho’s, los resultados 
nos concederá saber la situación del clima dentro de la empresa. El estudio del 
clima organizacional en esta organización consentirá divisar las circunstancias 
actuales del desempeño de los trabajadores en el restaurante, de tal forma se 
alcanzará perfeccionarlo y así el empleado podrá sentirse cómodo para conseguir 
excelentes resultados en la organización, ya que este restaurante es parte de uno 
de los tantos que posee Gastón Acurio; el cual dirige una escuela de cocina; siendo 
una persona muy conocida a nivel nacional e internacional por ser uno de los 
cocineros más influyentes del mundo. De allí el objetivo general de la presente tesis 
la cual es definir la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en el restaurante Papacho’s-2019. 
En el marco del objetivo general se establecen cinco objetivos específicos de 
investigación: describir la relación que pueda existir entre el liderazgo del jefe 
inmediato y la satisfacción laboral en el restaurante Papacho’s-2019, describir la 
relación que existe entre las metas de trabajo y la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s-2019, describir la relación que existe entre la relación con el 
jefe superior y la satisfacción laboral en el restaurante Papacho’s-2019, describir la 
relación que existe entre la relación laboral y la satisfacción laboral en el restaurante 
Papacho’s-2019 e identificar la relación que existe entre las condiciones del trabajo 
y la satisfacción laboral en el restaurante Papacho’s-2019. 
El presente trabajo cortejará de apoyo a investigaciones futuras que pretender 
conocer más del tema, se estudiará dos variables, el clima organizacional y la 
satisfacción laboral, las cuales están relacionadas con el logro de los objetivos de 





En ese sentido se establecen interrogantes de investigación tales como: 
¿Existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s-2019?  
En el mismo contexto se propusieron cinco interrogantes de investigación: 
¿Existe relación entre el liderazgo del jefe inmediato y la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s-2019?, ¿Existe relación entre las metas de trabajo y la 
satisfacción laboral en el restaurante Papacho’s-2019?, ¿Existe relación entre la 
relación con el jefe superior y la satisfacción laboral en el restaurante Papacho’s-
2019?, ¿Existe relación entre la relación laboral y la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s-2019? y por último, ¿Existe relación entre las condiciones 
del trabajo y la satisfacción laboral en el restaurante Papacho’s-2019? 
El alcance de la investigación estará limitada por aquellas aportaciones que 
se realicen con el intento de poder formar un mejor clima organizacional adentro 
del restaurante a favor de aumentar la productividad de los empleados y poder 
efectuar las metas propuestas del restaurante para alcanzar ser uno de los mejores 








































En el marco nacional, el clima organizacional es uno de los asuntos más 
experimentados para poder comprender las características que pueda integrar una 
empresa, en cuanto se pueda escrutar y experimentar todas las partes de la 
organización. La satisfacción laboral, vendría a ser la actitud ante el trabajo por 
parte del trabajador, esta podría ser de forma favorable o desfavorable. Es por esto 
que, todos los colaboradores que laboran dentro de una empresa juegan un rol muy 
importante, de tal modo en que, si existe un buen clima o ambiente laboral dentro 
de la empresa, como resultado se obtendrá un óptimo desempeño laboral de la 
empresa. Asimismo la problemática está asociado a que las organizaciones no 
definen ni decretan objetivos precisos a sus empleados, es decir, no tienen fijas los 
cargos que cada empleado tiene que ejecutar, como conclusión esto viene a 
producir inquietud e incomodidades en los empleados, asimismo existen posturas 
por parte de los jefes y la dirección poco profesionales, asimismo alta rotación de 
empleados y la impuntualidad, por ello al juntarse estas incomodidades genera 
desmotivación por parte de los trabajadores logrando así no poder satisfacer sus 
necesidades propias como las de la organización y los clientes. 
En contexto del ámbito internacional existen varias empresas que vienen 
ofreciendo lo mismo por tal motivo, es recomendable renovar, es decir brindar algo 
más que servicios, ya que los clientes están buscando un plus adicional a lo que ya 
le vienen brindando. Como señala Zans (2017) “Actualmente, las empresas 
presentan muchas variaciones en cuanto al entorno, por ello, estas organizaciones 
tienen el deber de adaptarse para poder sobrevivir […], como también tienen el 
obligación de delimitar y ejecutar algunas ventajas que tienen que ser competitivas 
y así mismo brindar productos y servicios de buena calidad” (p. 1). El trabajo o la 
actividad laboral en la vida de un individuo tienen un rol destacado ya que los 
individuos en su mayor tiempo pasan laborando en empresas, es así que importa 
bastante la relación que alcance existir entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral. Clima organizacional a nivel internacional, es un tema de 
importancia y de bastante interés para las empresas, ya que brinda soluciones de 
problemas, aprendizaje y la toma de decisiones. 
Ahora, los empresarios han ido aumentado su necesidad por crear gratas 





organizacional, ya que este facilita incentivar a los trabajadores de la organización 
dando como resultado que los mismos colaboradores tengan ganas de trabajar y 
obtener resultados óptimos para la organización, sin embargo a veces estas 
empresas no cuentan con puntos importantes para el desarrollo de objetivos de los 
empleados en la organización, es decir, no cuentan con buenas condiciones en el 
trabajo, además no tienen buena relación laboral con su jefe inmediato, como 
consecuencia de estos puntos críticos no logran brindar un buen servicio a los 
clientes. 
Por otro lado existen indicadores del clima organizacional que sirven para 
poder medir el ambiente laboral dentro de la organización como son el fomentar el 
respeto y reconocimiento tanto del empleado hacia el jefe y viceversa, la capacidad 
para afrontar situaciones difíciles, tener un buen entorno físico de trabajo, 
reconocimientos y recompensas, trabajo en equipo y cooperación entre todos los 
integrantes de la organización. 
En cuanto a satisfacción laboral, el problema referente a este tema inicia en 
que los trabajadores no siempre se sienten motivados para rendir un buen servicio 
y con ello no logran brindar un óptimo trabajo ni lograrán la satisfacción total de los 
clientes, como la de ellos mismos. Actualmente existen empresas que no motivan 
a su personal. Para Aparecida de Lucena et al (2015) “La satisfacción está ligado 
al resultado de los objetivos, por tal motivo que desde el instante en que un 
empleado se encuentra complacido o dichoso en la organización en que se 
encuentra, proyecta un postura positiva la cual viene a ser adecuada al incremento 
de las tareas a ejecutarse dentro de la empresa.”  
También existen indicadores de satisfacción laboral que permiten medir el 
estado del trabajador. Entre los indicadores de la variable satisfacción laboral se 
encuentra pago otorgado por el trabajo realizado, la aceptación del jefe, trato justo, 
premios de asistencia y puntualidad, aprecio, reconocimiento y recompensas y 






De manera que existen trabajos previos realizados por algunos autores, lo 
cual es necesario tomar en cuenta para poder comprender a fondo el tema acerca 
del clima organizacional y satisfacción laboral, tales como: 
Zans (2017) quien llevó a cabo el trabajo de investigación titulado: “Clima 
organizacional y su incidencia en el desempeño de los trabajadores administrativos 
y docentes de la facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN-
Managua, Venezuela”. Dicho proyecto considero como objetivo determinar el clima 
organizacional.  También se tuvo en cuenta en su trabajo el enfoque cuantitativo de 
tipo descriptivo. Asimismo su muestra estuvo compuesta por 59 trabajadores. 
Además se tuvo que emplear técnicas e instrumentos teniendo como resultado que 
el clima organizacional en buena parte es de entusiasmo y ánimo y en una menor 
parte existe un ambiente no tan cálido y existe alejamiento por parte de algunos 
colaboradores con la dirección, por ello se recomendó incentivar a los 
responsables/supervisores de cada área como también a los jefes en brindar un 
ambiente óptimo para poder tener un buen clima organizacional, asimismo también 
se les pidió atender las opiniones y recomendaciones de los colaboradores, al 
mismo tiempo se les pidió evitar tomar decisiones individuales, fortaleciendo así la 
toma de decisiones en conjunto y como consecuencia aumentaría el desempeño 
laboral de los empleados. 
Aparecida de Lucena (2015) realizó el proyecto de investigación titulado: 
“Clima organizacional, satisfacción y motivación del personal en pequeños 
restaurantes porte”, la pretensión de su proyecto fue la de delimitar y demostrar el 
clima laboral de los trabajadores y la gestión de la asociación de distribuidores de 
Paracatu. La investigación de Aparecida involucró a 21 trabajadores entre hombres 
y mujeres. La investigación fue de tipo descriptiva, como instrumento se utilizó el 
cuestionario y como técnica la encuesta, obteniendo así resultados negativos y esto 
se debe a que el espacio de producción no es óptimo y es que se halla falta de 
liderazgo por parte del mando superior, asimismo también existe falta 
comunicación, falta de recursos necesarios para poder ejercer un buen trabajo y 





Peña, Díaz y Carrillo (2015) realizaron el trabajo de investigación: “Relación 
entre clima organizacional y satisfacción laboral en una pequeña empresa familiar, 
en la universidad Autónoma de Coahuila-México”. Este proyecto se efectuó con el 
propósito de comprender la relación que existe entre las variables clima 
organizacional y la variable satisfacción laboral, con el fin de brindar a los mandos 
altos de la organización, recomendaciones de como poder mejorar y de reforzar el 
ambiente laboral. Su muestra estuvo conformada por 20 trabajadores, como 
instrumento se utilizó un cuestionario de tipo escala de Likert, como resultado se 
logró obtener que los empleados tienen equipos, herramientas y maquinarias 
precisas para desempeñar las actividades que le competen, por otro lado los 
trabajadores manifestaron que se encuentran a gusto con su labor y también con 
el sueldo que poseen, por todo ello se asesoró considerar retroalimentación a los 
jefes de la organización. 
Pedraza. (2018) realizó el trabajo titulado: “El clima organizacional y su 
relación con la satisfacción laboral desde la percepción del capital humano”. Como 
objetivo general tuvo identificar la relación que hay entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral a partir de la apreciación de los colaboradores en entidades 
públicas y privadas. La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, no experimental, 
transversal y explicativo. Asimismo se empleó el cuestionario a 133 personas. 
Como conclusión se tuvo que, el clima organizacional viene a ser un conjunto de 
factores, las cuales solo el apoyo, la identidad y el afecto se unen positivamente 
con la satisfacción laboral. Como recomendación se tuvo que se debe mejorar el 
clima de trabajo porque así se tendrá una óptima satisfacción de los trabajadores, 
conociendo así los factores que pudieran ayudar a optimizar el bienestar de los 
colaboradores y por ende su contribución y compromiso. 
Panta. (2015) realizó el trabajo de investigación titulado: “Análisis del clima 
organizacional y su relación con el desempeño laboral de la plana docente del 
consorcio educativo talentos de la ciudad de Chiclayo”. Tuvo como objeto general 
conocer el enlace entre el clima organizacional y el desempeño laboral de la plana 
docente del consorcio educativo talentos. El tipo de estudio fue cuantitativo, diseño 
descriptivo. Se empleó encuestas y entrevistas como métodos para recolectar 





de Likert, su muestra estuvo formada por toda la plana docente del consorcio 
educativo “Talentos” de la ciudad de Chiclayo, fue de 25 personas, el tipo de 
muestreo fue el probabilístico y tuvo como resultados la falta de preocupación por 
la dirección, es por ello que no existe un buen clima organizacional, por ende su 
plana docente no tiene un buen desempeño. 
Quispe. (2015) en su trabajo de investigación: clima organizacional y 
satisfacción laboral en la asociación para el crecimiento empresarial en Apurímac, 
Andahuaylas, 2015. La finalidad de la investigación condujo a conocer la relación 
que existe entre el clima organizacional y satisfacción laboral. Esta investigación 
tuvo un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo con un diseño no experimental-
descriptivo-correlacional, se utilizó una encuesta a los trabajadores de la Asociación 
para el desarrollo empresarial en Apurímac. Su muestra estuvo conformada por 30 
colaboradores y se utilizó el programa Spss versión 22, se utilizó el tipo de muestreo 
aleatorio simple, como técnica de recolección de datos se obtuvo una encuesta 
como técnica y un cuestionario como instrumento. Como conclusiones se obtuvo 
que si hay relación entre ambas variables y se recomendó brindar capacitaciones 
y seminarios para tener un buen clima organizacional que va dirigido con el objeto 
de que los empleados parezcan satisfechos y motivados para poder reforzar su 
compromiso con la empresa. 
Chirinos. (2014) en su trabajo de investigación: “Clima laboral de una cadena 
de restaurantes en el norte del Perú, 2014”. El objetivo de la investigación fue 
detallar el clima laboral de una cadena de restaurantes en el norte del Perú. El tipo 
de estudio del trabajo de investigación fue transversal descriptiva, aplicándose una 
encuesta a los trabajadores de la cadena de restaurantes en el norte del Perú, su 
población estuvo compuesta por 84 trabajadores, después de obtener los datos a 
cuantificar, se procedió a procesarlos con el programa Excel, como resultados se 
muestra que la empresa estaría dentro de las mejores empresas para trabajar, el 
clima en esta empresa es percibido de una favorable manera, pero también tiene 
puntos de mejora que realizar, tales como la participación y equidad. 
Solano. (2017). En su trabajo de investigación: “Clima organizacional y 





Juanjui, en el año 2017.”, como objetivo tuvo identificar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial 
Huallaga Central-Juanjui. El tipo de investigación fue descriptivo y correlacional, su 
muestra estuvo conformado por 20 colaboradores, también se empleó un 
cuestionario de preguntas, obteniendo como resultado que la empresa tiene un 
inapropiado clima organizacional asimismo actos mal hechos por parte de la 
dirección. Llegando a la conclusión que si hay relación puntual entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores de la Gerencia 
territorial Huallaga central- Juanjui, año 2017. 
Valdiviezo (2017). Tuvo como trabajo de investigación “Nivel de compromiso 
y satisfacción laboral en los colaboradores del hotel Los Portales, 4 estrellas-Piura, 
2017”. La finalidad general fue precisar la relación que existe entre el compromiso 
y la satisfacción laboral en los trabajadores del hotel Los Portales-Piura. Como 
muestra, tuvo la participación de 40 colaboradores entre 20 a 60 años, su técnica 
fue la encuesta y el instrumento fue el cuestionario, el fruto de la investigación fue 
favorable ya que se apreció que si existe una conveniencia entre las variables de 
estudio. De la misma forma se llegó a la conclusión que la gran parte de los 
trabajadores manifestó un nivel regular en cuanto al clima organizacional y 
satisfacción laboral. 
De tal forma, se ha ido ejecutando y presentando una vasta gama de 
descripciones de estos conceptos. Independientemente de la variedad de 
definiciones que existen sobre el clima organizacional, se considera que este tema 
posee un gran dominio en la producción de los trabajadores de la empresa. 
En ese sentido decimos que el clima organizacional hoy en día es un tema de 
mucho interés para todas las entidades, ya que este sería una parte útil para poder 
alcanzar una eficacia óptima del trabajador, así tal cual, el clima organizacional 
instaura la representación en como un individuo ejecuta su ocupación dentro de la 
organización, aquí se nota su rendimiento, su productividad, etc. 
En la presente investigación se resaltaran algunas definiciones acerca del 





Conforme a Peña, Díaz y Carrillo (como se citó en Acosta y Venegas, 2010, 
12árr.. 3) describen que: 
Desde 1968, Litwin y Stringer eran los oriundos autores que determinaron 
el término clima organizacional bajo un criterio perceptual. Para estos 
autores, el clima organizacional viene a ser un conjunto de características 
de un entorno en el que ejecutan su labor los trabajadores, este puede ser 
idóneo para los colaboradores que laboran en este entorno y puede 
afectar mucho en la conducta de ellos (p. 39). 
Al respecto, Zans (2017) considera que “el clima organizacional se ha 
establecido en un instrumento y herramienta para el transformación en una 
organización, que va con el fin de conseguir una mayor realización dentro de un 
organismo, esta es una característica primordial hoy en día y es definido por la 
vigorosa competencia ya sea, en el ámbito nacional o internacional” (p. 27).  
Es por ello, que el clima organizacional ayuda a los empleados a percibir su 
tarea en la organización, ósea en su productividad o la satisfacción del cliente. De 
esta forma el clima organizacional logra a ser el ambiente que se moldea de la 
impresión de los trabajadores, está compuesta por algunas conductas, ya sean 
positivas o negativas las cuales se implican en el comportamiento de las personas. 
Un buen clima comprenderá resultados asertivos dentro de la organización como 
el logro, la productividad, la satisfacción entre otros, en cambio con un defectuoso 
clima, la organización tendrá consigo inadaptación y un rendimiento bajo. 
Para Pelaes (2010) “Si este clima dentro de la empresa pudiera ser 
optimizado, es decir perfeccionado, se obtendría un progreso y habría una mejora 
en el uso de roles de los empleados dentro de la organización” (p. 41). Madhukar 
(2017, p. 281) afirma que “el clima es un camino intermedio entre la percepción y 
la realidad, aun así la percepción tiene más peso” 
Por ello se deduce que existe una relación significativa entre la percepción y 
la realidad de la empresa. Tanto así que el clima organizacional es una 
aglomeración de percepciones y de comportamientos que describen a los 
trabajadores dentro de una empresa, es así que se puede decir que se precisa en 






Según Chirinos (2014) “contar con un objetivo claro del clima laboral es el 
primer punto para aquellos que están interesados en tener un buen lugar para 
trabajar ya que a través de esto se podría conocer como es la percepción del 
empleado junto con la relación de su ambiente y con la jefatura” (p. 23). Es por ello 
que la gerencia tiene un papel importante en la percepción del clima organizacional 
de los trabajadores, ya que es la gerencia responsable de implementar las buenas 
prácticas dentro de la organización (Putter, 2010, p. 12). 
Para Domínguez. (2013) “el clima organizacional se prioriza en las 
percepciones de cada trabajador y a veces se fija como patrones ya sea de 
actitudes, comportamientos y sentimientos que califican la vida en una 
organización, lo cual se alude a las situaciones en una empresa y los vínculos entre 
los empleados y el desempeño laboral” (p. 62).   
Las personas también pueden lograr hacer la diferencia en una organización 
junto con sus habilidades, lealtad hacia la organización, entusiasmo y la 
satisfacción en el trabajo, este conjunto influye en los resultados, la rentabilidad, la 
competitividad de la organización, la calidad, productividad, eficiencia, imagen y la 
utilidad. 
Por otro lado Pintado (2007) interpreta el clima como “una medición de 
actitudes, valores y creencias de todos los miembros del organismo, quienes son 
todos aquellos que están involucrados dentro del clima” (p. 315). 
En síntesis, el clima vendría a ser el conjunto de percepciones en general las 
cuales los empleados tienen de su ambiente y que también se ven reflejados en el 
trato que se tienen y las características individuales de cada uno, estas poseen un 
factor muy importante dentro de la percepción de los colaboradores.  
Para Pintado (2007) “el clima organizacional es una percepción ya sea directa 
o indirecta que tienen los trabajadores que participan dentro de la empresa, 






El clima está enfocado en el conocimiento de las variables ambientales que 
impactan la forma de trabajar y estas podrían ser: 
• Variables de ambiente social: las cuales son el compañerismo, la 
comunicación y el conflicto interpersonal.  
• Variables de ambiente físico: las cuales son el espacio físico, las condiciones 
del ambiente, es decir el ruido, también las herramientas, máquinas, 
materiales, instalaciones y los medios. 
• Variables estructurales: es la medición de la empresa, el manejo de dirección 
y la estructura formal. 
• Variables propias del comportamiento organizacional: las cuales son el 
ausentismo de los colaboradores, la rotación de personal y la productividad. 
• Variables personales: es la actitud, motivación, expectativas y la aptitud. 
Así con el fin de emprender mejor el concepto de clima organizacional es 
preciso remarcar la siguiente teoría. 
La teoría del clima organizacional de Likert, la cual es una teoría que posibilita 
comprender el clima organizacional de los empleados dentro de una organización. 
Esta teoría muestra que “la actitud de los empleados está sujeto al comportamiento 
de sus superiores asimismo a las circunstancias en las que operan, por ello la 
reacción está determinado por la impresión” (Peña, Díaz y Carrillo, 2015, p. 40). 
Likert establece dos tipos de clima organizacional: 
El primero es el clima organizacional tipo autoritario, la cual posee dos subsistemas:  
El sistema I Autoritario explotador, en este sistema los jefes de la organización 
no poseen la total seguridad en sus trabajadores. Es decir el clima que se da dentro 
de la empresa es de temor, la interacción con sus jefes es nula, en consecuencia 
las decisiones solo las toman los superiores. El sistema II Autoritario Benevolente 
se define en la confianza que existe entre los superiores y los trabajadores, aquí se 





Por otro lado, también está el clima organizacional de tipo participativo, esta 
posee subsistemas, se considera primero el sistema III consultivo, 
caracterizándose por la confianza que tienen los superiores jefes con sus 
trabajadores, por lo cual aquí sí se les permite a ellos tomar decisiones dentro de 
la organización, a causa de que existe una interacción entre ambas partes y por 
último, el sistema IV Participación en grupo, donde hay totalmente confianza en 
todos los trabajadores con los directivos de la empresa.  
Es por ello que se llega a la conclusión que en los sistemas I y II, el clima 
organizacional es desfavorable pero con el sistema III y IV se puede lograr un clima 
favorable dentro de la organización. También existen variables que definen las 
singularidades de una empresa, tal cual son las variables, causales, intermedias y 
finales. 
Por otro lado el clima organizacional son las propiedades del medio ambiente 
de trabajo. Estas singularidades pueden ser distinguidas directa o indirectamente 
por los trabajadores que ejercen su labor en el ambiente en donde se encuentra. 
-El clima puede tener repercusiones buenas o malas en la conducta laboral. 
-El clima puede intervenir entre el comportamiento individual y el sistema 
organizacional. 
Por ello, es necesario identificar las diferentes dimensiones que han sido 
investigadas en delimitar aquellos componentes que pueden alterar el medio en 
donde laboran los trabajadores. 
Likert calcula la percepción del clima mediante ocho dimensiones:  
La primera dimensión son los métodos de mando; los cuales vienen a ser la 
forma en que se emplea el liderazgo para poder intervenir en los colaboradores. La 
segunda dimensión son las fuerzas motivacionales; los cuales son los métodos que 
se utilizan con el fin de poder incentivar a todos los colaboradores y contestar a 
todas sus necesidades. La tercera dimensión es la comunicación, donde viene a 
ser los modelos de comunicación que se da en la empresa y la forma en como lo 





del jefe superior con el colaborador con el fin de brindar los objetivos y metas de la 
empresa. La quinta dimensión es la toma de decisiones; aquí se evalúa la 
intervención de todos los empleados para la toma de decisiones, como también la 
repartición de las tareas a realizar. La sexta dimensión son las características de 
los procesos de planificación; la cual es la forma en cómo se implanta el sistema 
en donde se verificará los objetivos. La séptima dimensión son los procesos de 
control; en donde es el ejercicio o la forma en como los jefes analizan el trabajo 
como también la distribución de los controles dentro de la empresa. Y la octava 
dimensión son los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento; que viene a ser 
la planificación y la formación deseada. 
Litwin y Stringer recalcan que el clima organizacional depende de seis dimensiones:  
Primero la estructura, referido a todas las obligaciones, funciones, procesos, 
políticas y reglas que estén integradas en una empresa. Segundo la 
responsabilidad individual, que es el sentimiento de autonomía, la que hace 
experimentar al colaborador la confianza de poder sentirse como su propio dueño. 
Tercero la remuneración; que es la impresión de igualdad en la remuneración y se 
da cuando el trabajo se encuentra realizado. Cuarto los riesgos y toma de 
decisiones; siendo a ser la impresión en cómo se presentan en alguna situación 
riesgosa en el trabajo. Quinto el apoyo; que vienen a ser aquellos sentimientos de 
apoyo y de amistad entre todos los colaboradores que pueden experimentar en el 
trabajo, como también el grado de compromiso que tiene el colaborador con la 
empresa. Sexto la tolerancia al conflicto siendo la confianza que un trabajador 
dispone en el clima de su organización, es decir la virtud de paciencia, tranquilidad 
y sobre todo respeto que tiene el colaborador con las diferentes situaciones. 
Brunet dice que para poder estimar el clima de una organización se tiene que 
garantizar que el instrumento de medición tenga al menos cuatro dimensiones:  
La primera dimensión es la autonomía individual; esta dimensión brinda la 
independencia al colaborador asumir responsabilidades de mayor jerarquía, la 
responsabilidad de otros trabajadores, el aspecto principal de esta dimensión viene 
a ser la posibilidad del trabajador de ser su propio jefe. La segunda dimensión es 





los trabajadores y los empleados, así como al tipo de comunicación entre ambos. 
La tercera dimensión es el tipo de recompensa. Esta dimensión se apoya en los 
aspectos monetarios y en los medios de recompensa que se le brinda al empleado, 
referido al sueldo como también a los bonos, puntos, etc. La cuarta y última 
dimensión son la consideración, agradecimiento y apoyo; esta dimensión se basa 
en el apoyo y el estímulo que un trabajador puede recibir de su jefe inmediato. 
Es por ello que en el presente estudio se ha priorizado cinco dimensiones del clima 
organizacional: 
La primera dimensión es el liderazgo del jefe inmediato, por ello decimos que 
el liderazgo es el hecho de poder predominar en la conducta de los empleados para 
conseguir la ejecución de sus metas y objetivos. 
Para García e Ibarra (2012). “El liderazgo viene a ser la influencia 
interpersonal que se da en una posición, orientada mediante el desarrollo de 
comunicación a la obtención de uno o varios objetivos específicos” (p. 36) 
Para Ramos (2012) “De nada le vale a una organización tener una gran 
porción de recursos materiales, herramientas tecnológicas si es que los jefes no 
brindan la máxima competencia de poder ordenar y dirigir los trabajos de los 
colaboradores para poder lograr la calidad óptima y productividad en la obtención 
de las metas y objetivos” (p. 36) 
A través de los años se han ido efectuando distintas investigaciones con el fin 
de poder comprender el perfil idóneo del líder y los estilos de liderazgo. De manera 
resumida se mencionan algunas teorías acerca de los enfoques de liderazgo. 
Liderazgo y desarrollo organizacional por Warren Bennis.   
Para Bennis (citado por Ramos, 2012, p. 41), “la administración guarda relación con 
la eficiencia del líder, de tal manera que el liderazgo se dirija hacia la visión de la 
empresa”. 
De tal manera que Bennis (citado por Ramos, 2012), acota que existen cuatro 





dominio y el valor de distinguir a la gente, el recordar a los empleados lo que viene 
a ser importante, apoyar y causar confianza y transformar a los partidarios en 
aliados. Entonces, un líder tiene que ser una persona que tenga clara la visión, 
misión y los objetivos de la empresa, recordar también a los empleados lo que 
importante que es para su crecimiento personal y éxito de la propia empresa. 
Liderazgo situacional por Hersey Blanchard 
Esta teoría se enfoca en la actitud o posición de los empleados. Aquí se concretiza 
cuatro comportamientos básicos de un líder. 
1. Hablar. El líder definirá los roles e indicará cuando, como y donde se 
llevará a cabo las tareas. 
2. Vender. El líder logrará el conocimiento y el apoyo. 
3. Participar. Ambas partes tanto como el líder y el empleado comparten 
la toma de decisiones. 
4. Delegar. El líder dará apoyo. 
Para Hersey (citado en Ramos, 2012, p. 43) Existen funciones que son 
básicas del liderazgo; “la directiva, se refiere brindar a los empleados instrucciones 
claras y el jefe especifica lo que se desea realizar, como y cuando”. En énfasis el 
enfoque a la tarea es alto y el enfoque a la relación es bajo. 
Por otro lado un indicador del liderazgo del jefe inmediato viene a ser la 
motivación. Para Zans (2017) “la motivación es un tema con bastante interés por 
su desarrollo en la productividad del recurso humano en ambientes laborales y 
también es un indicador de la calidad de vida en el trabajo” (p.16). Es por ello que 
motivar se dice a la provocación de una conducta para la realización de un objetivo, 
también se dice que es el proceso de estímulo para lograr objetivos y metas. 
En cuanto a la realización de metas del trabajo. Un indicador primordial es el 





Modelo multidimensional del compromiso organizacional. Para Meyer y Allen 
(citado por Valdiviezo, 2017) consideran que el compromiso organizacional se 
caracteriza por la relación entre un colaborador y la organización en donde labora 
(p.12). Así el compromiso depende de tres componentes las cuales vienen a ser 
los lazos afectivos con la empresa, el sentido del deber y un componente al cual se 
denomina continuo. Estos tres aspectos se relacionan entre sí.  
Dado que el primer componente tiene que ver con que los colaboradores 
evalúan sus relaciones con la empresa, es así que si su relación con la empresa es 
buena el trabajador querrá permanecer en la organización, es decir tiene que ver 
con las emociones, la satisfacción, la significancia y felicidad, mientras que el 
segundo componente tiene que ver con el deseo del trabajado en permanecer en 
la empresa donde trabaja debido a la obligación, el deber como la lealtad y por 
último el tercer componente se entiende como la necesidad del trabajador de 
mantenerse en el puesto de trabajo, es decir que los trabajadores que tienen el 
compromiso de continuidad permanecerán en la empresa por necesidad, por ello 
se dice que esta dimensión de compromiso tiene que ver con la conveniencia, 
consecuencias, beneficios y necesidad económica. 
Para García e Ibarra (2012, p. 38) “un líder tiene que asistir a sus empleados 
en el logro de sus metas, proporcionarles apoyo para poder garantizar que sus 
metas sean acorde con los objetivos de la empresa”. Así Quispe (2015) menciona 
que “el apoyo se refiere al incentivo que los jefes brindan a sus trabajadores” (p. 
60). Es por ello que los jefes deben apoyar con el camino del trabajo para que los 
empleados tengan menos trabas y logren el objetivo final.  
Según Solano (2017, p. 26), el apoyo que se da entre todos los colaboradores 
de la empresa acarrara como resultado un entorno cálido, por tanto este es efectivo 
para la obtención de las metas de trabajo”.  
En cuanto a la relación con el jefe superior, la relación con el jefe inmediato 
surge con la confianza que este le brinda, por ello el trabajador al observará que la 





Para Chiavenato (citado en Valdiviezo (2017, p. 20) “uno de los causales de 
la confianza y la unión del equipo son los excelentes vínculos interpersonales que 
se puede generar entre los trabajadores obteniendo así la posibilidad de 
incrementar el resultado de las metas de la organización”.  
Por otro lado Valdiviezo (2017) afirma que la interacción viene a ser la 
socialización que ocurre dentro de la organización, ya que el ser humano por 
naturaleza viene a ser un ser sociable que busca interactuar con las otras personas 
(p.20). 
En cuanto a la relación laboral, viene a ser la apreciación de los empleados 
acerca de la presencia de un entorno favorable y agradable en su organización, es 
decir la existencia de una óptima comunicación en parte de todos los trabajadores, 
tanto los que están en la dirección hasta los empleados. El respeto es uno de los 
indicadores para obtener una buena relación laboral, por tanto Fernández (citado 
por Valdiviezo, 2017) sostiene que el respeto viene a ser una de las variables 
importantes dentro de una empresa (p.17). Para Ramos (2012, p. 24) “la relación 
se caracteriza con el nivel de participación en la tarea o en el rol, también el apoyo 
por parte de las directivos, la cohesión del grupo de trabajo y las particularidades 
de las relaciones interpersonales entre los colaboradores de la empresa”. 
Asimismo Alvarado (2018) afirma que “existen escasas empresas que logran 
ver a la comunicación como una estrategia organizacional, sin saber que al contar 
con el personal satisfecho, la organización logra ser más competitiva y rentable en 
el mercado, por ende siempre se debe motivar al personal para que de esa manera 
se identifiquen con la empresa (p.15). 
En cuanto a las condiciones de trabajo, es necesario tener todas las 
herramientas, los equipos y el material adecuado para poder proporcionar un 
óptimo servicio y estas se tienen que encontrar en buen estado y forma adecuada, 
asimismo tener un buen espacio, un buen ambiente físico y cómodo para poder 
hacer las labores, también considerar tener buena iluminación, sin ruidos y que todo 
se encuentre limpio. Para Quispe (2015) “las condiciones de trabajo pueden 
producir un resultado moderado en la satisfacción laboral ya que, si las 





realizar su trabajo pero si es todo lo contrario, al personal se le dificultará realizar 
su trabajo” (p. 48). 
De acuerdo a Valdiviezo (2017, p. 23) “los colaboradores siempre se 
preocupan por su ambiente laboral, sobre todo por el escenario en donde 
encuentren un confort laboral es decir buena iluminación, ruidos controlados, entre 
otros”. 
En cuanto a la satisfacción laboral, esta guarda mucha relación con las 
circunstancias en las que un colaborador labora y también con el clima 
organizacional. Para Muñoz (citado por Cabello et. Al, 2015) definió el término 
satisfacción-insatisfacción como un “sentimiento que experimenta un sujeto por el 
hecho de hacer una tarea en un ambiente y por el cual se acredita una gama de 
compensaciones” (p. 200). 
Para Pacheco (2015), “la satisfacción laboral es la percepción de una 
motivación que indaga sus objetivos” (p. 30). Por otro lado para Zans (Como se citó 
en Salinas y Colbs, 2015) “la satisfacción laboral tiene relación con aspectos como 
el desempeño de los colaboradores, existe un vínculo causa-efecto entre el clima 
organizacional y las posturas favorables y desfavorables del empleado” (p. 36). 
Entonces, un trabajador satisfecho con su trabajo obtendrá mejores resultados en 
la organización, también su compromiso con su empresa será mayor, incluyendo 
los componentes emocionales y afectivos, que por el hecho de ser seres humanos 
están mezclados. 
Según Quispe (2015, como se citó en Villagra), existen componentes que 
pueden expresar la satisfacción o la insatisfacción de los empleados en la 
organización, estos son normalmente externos al colaborador como son el salario, 
la infraestructura, el ambiente del trabajo y los incentivos (p.44). Para Pujol (2015) 
“la relación entre el trabajo y la satisfacción se relaciona con modelos por Wilensky 
(1960), tales como el desbordamiento, compensación y la segmentación” (p.17). 
El modelo de desbordamiento se alude a una relación positiva entre el trabajo 
y la satisfacción, tal que si las personas que están insatisfechas con su trabajo 





empleados tengan entendimiento con respecto a los beneficios que se tiene al 
obtener la satisfacción total del cliente y asimismo estén animados y motivados para 
poder ofrecer un mejor servicio. 
Asimismo Backstrom (2006, como se citó en Valdiviezo), propuso que “el 
colaborador que note una buena calidad de vida en su rutina de día a día, o decir 
que si él se siente tomado en cuenta por sus jefes y que conozca que sus 
necesidades son de importancia y también que es escuchado por el jefe inmediato, 
así él tendrá una mejor salud laboral” (p. 17).  
Para Domínguez, L. et al (2013), “la satisfacción laboral se enlaza 
principalmente con la actitud del empleado hacia el trabajo” (p. 63). Es así, cuando 
un colaborador sienta que puede trabajar plenamente bien en su entorno, reducirá 
su ausentismo, estará más comprometido y por tanto motivado para lograr un mejor 
trabajo en su organización. 
Para Quispe (2015), “la satisfacción laboral conserva relación con aquellas 
conductas del trabajador con relatividad a su entorno y ambiente, es por ello que 
existe rotación del personal, abandono y ausentismo, todo esto cuando los 
empleados se encuentren insatisfechos” (p. 44). Por otro lado existen varios tipos 
de satisfacción laboral. 
La primera vendría a ser la satisfacción general. Según Alvarado y Villacorta 
(2018) este tipo de satisfacción es cuando “el colaborador se encuentra totalmente 
satisfecho, ya sea por su horario, remuneración, estimación con sus compañeros o 
por cómo se siente en general en su ambiente laboral” (p. 31). Es por ello que un 
buen horario, que no sobrepase ni explote su labor en la empresa hará que el 
trabajador se sienta cómodo, como también una justa remuneración. 
El segundo tipo de satisfacción laboral es la satisfacción por faceta, para 
Alvarado y Villacorta (2018) “los colaboradores se encuentran satisfechos por el 
grado de identificación, sus ganancias, las características de trabajo y también por 
las políticas establecidas por la empresa y supervisión” (p. 31). Es decir un 





si no lo tiene sería todo lo contrario, como también si existen algunas recompensas 
por su esfuerzo realizado para con la empresa en donde labora. 
Para abordar mejor el tema de la satisfacción laboral se desarrolló la versión 
S10/22 por Meliá y Peiro con el fin de adquirir una medida global de satisfacción 
(Cabello, Algarra, Díaz y Olmo, 2015, p. 201). 
• El factor I, es el factor satisfacción con la supervisión, la cual entiende 
las relaciones personales con los jefes de mando, la supervisión, la 
forma en cómo se juzga su trabajo, el apoyo recibido de sus superiores 
y la igualdad y trato justo. 
• El factor II, llamado satisfacción con las prestaciones recibidas, está 
relacionado con el entorno físico, el lugar en donde se realiza las 
labores, la limpieza y la temperatura. 
• El factor III, llamado satisfacción con las prestaciones recibidas, está 
referido con las disposiciones, leyes laborales, en como la empresa 
cumple con su convenio laboral. 
También existe la teoría de los dos factores de Herzeberg: 
Para Vargas, (como se citó Herzeberg, 1959, p. 6) “se realizó una teoría de 
motivación laboral conformada por dos factores, discerniendo dos categorías 
motivacionales: factores motivacionales y factores higiénicos”. 
Esta teoría parte de que un ser humano tiene un doble sistema de 
necesidades; la primera es prevenir o esquivar todas aquellas situaciones molestas 
y la otra es la necesidad de poder desarrollarse emocionalmente.  
Los factores motivacionales son aquellos en donde el trabajador está 
enlazado con su trabajo y las promociones que le pueda brindar la empresa. Por 
otra parte, los factores higiénicos, hacen semejanza a la administración, a las 
políticas de la empresa, el sueldo que se les brinda, las relaciones interpersonales 





Para Pacheco (2015) “los factores higiénicos o preventivos vienen a ser el 
salario, las condiciones de trabajo adecuadas, las relaciones interpersonales y la 
administración de la empresa. Por otro lado, los factores motivacionales vienen a 
ser los reconocimientos, las posibilidades de avance y sentimiento de logro” (p. 27). 
Entonces si se complacen estas “necesidades higiénicas”, por ende el 
colaborador no se sentirá insatisfecho, por otro lado si no se logra satisfacer estas 
necesidades, el trabajador sí se sentirá insatisfecho. Así el colaborador sólo estará 
satisfecho en el puesto de trabajo cuando estén cubiertas totalmente sus 
necesidades. Y si no se cubren estas necesidades del trabajador, por consiguiente 
no está satisfecho. 
En esta teoría los trabajadores deberán recurrir a ambos factores ya que, si 
solo funciona uno de los factores, el trabajador no estará motivado ni satisfecho, 
por ello para que el trabajador se encuentre satisfecho deberá recurrir a ambas 
clases de factores. 
El modelo de las determinantes de la satisfacción en el trabajo, planteado por 
Lawler (citado por Caballero, 2002) destaca la relación “expectativas-
recompensas”. Lawler parte de la hipótesis de que la relación entre la expectativa 
y la recompensa puede producir la satisfacción o bien la insatisfacción laboral; es 
otras palabras, que éstas necesitan mucho de la semejanza entre la recompensa 
percibida por la productividad del colaborador en la empresa y la que él mismo 
estima apropiada a cambio de éste. Por ello, si la recompensa otorgada en la 
empresa se considera apropiado, el trabajador podrá alcanzar la satisfacción 
máxima. En cambio si esta relación se contempla en noción contraria, se tendrá 
como consecuencia la insatisfacción. 
Dimensiones de la variable satisfacción laboral:  
Son tres dimensiones de la segunda variable que se ha estudiado y está compuesta 
por tres indicadores cada una. 
Desarrollo profesional. Para que un trabajador dentro de la empresa crezca 





asimismo el trabajador tendrá que recibir la formación adecuada para que este logre 
ascender, por otro lado, brindar programas de desarrollo y orientación y por último 
el apoyo incondicional de su jefe inmediato. Es por ello que Fernández (citado por 
Valdiviezo, 2017, p. 21) manifiesta, “cuando los trabajadores encuentran un 
reconocimiento por parte de sus jefes, les permite incrementar su desarrollo 
personal y profesional”. 
Según Valdiviezo (2017, p. 22), “los empleados buscan un lugar donde le 
prometan la oportunidad de emplear sus capacidades y habilidades”. 
Cooperación. Para Pelaes “la cooperación es la sensación de los participantes 
de una organización sobre la pervivencia de un espíritu de apoyo por parte de los 
superiores y también de sus colegas” (2010, p. 55).  
Para Sandoval (2004), la cooperación se describe “al nivel de asistencia que 
se puede observar entre los colaboradores en la realización de su tarea, como 
también en los apoyos materiales y humanos que estos perciben de su 
organización” (p. 85). Por ello es necesario mantener relaciones afectivas entre 
todos los colaboradores de la empresa, la cooperación por grupos se puede dar 
también por actividades deportivas, recreativas y culturales. 
Estímulo y recompensa. La recompensa es un incentivo, ya sea una 
remuneración u otra forma, esta se puede entregar cuando el empleado mantiene 
un trabajo excepcional entre todos en su centro de trabajo. Pelaes expone que “la 
recompensa es la afición en donde se le da una compensación al operario por 
efectuar muy bien su labor; restando las sanciones o penas que puedan recibir el 
empleado, se acoge igualdad en el incentivo laboral y económico” (2010, p. 91). 
Para Ramos (2012). “Las remuneraciones son el nivel de aprobación de los 
procedimientos de retribución reales y verificación del vínculo entre la tarea y la 
remuneración” (p. 19). 
En el tipo de clima participativo, Ramos (2012) se refiere a las recompensas 





Para Valdiviezo (2017, p. 23) “todo colaborador desea ascender y obtener una 
retribución cimentados en la igual y equidad de limitaciones y conformidades, la 
cual estime las competencias laborales como personales, generando así una 





























































3.1  Tipo y diseño de investigación 
El diseño de la presente investigación fue no experimental ya que no varían 
las variables independientes para poder ver su efecto en otras, asimismo fue de 
enfoque cuantitativo ya que se siguió un proceso en donde se miden las variables. 
Para Hernández, Fernández y Baptista (2014, p. 61), “el enfoque cuantitativo puede 
ser de procesos y demostrativo”. Es decir en este tipo de enfoque se demuestran 
las hipótesis propuestas por el investigador, el diseño de la investigación se anticipa 
con la recolección de datos. Por otro lado, el tipo de investigación fue correlacional 
buscando una relación entre las variables clima organizacional y satisfacción 
laboral. Además es de corte transversal porque se describe analiza y recoge los 
datos de la investigación en un momento determinado.  






Figura 1: Diagrama del diseño no experimental de estudios correlaciónales 
Interpretando el diagrama, tenemos: 
M= Trabajadores del restaurante Papacho’s del distrito de Surco 
O1= Variable: Clima organizacional  
O2= Variable: Satisfacción laboral 
R= Coeficiente de correlación de las variables 
3.2  Variables y operacionalización  
Las variables del presente estudio son: 
-Variable I: Clima organizacional siendo la variable dependiente 











3.3  Población, muestra y muestreo 
Población 
En la presente investigación la población estuvo compuesta por los 
empleados del restaurante Papacho’s del distrito de Santiago de Surco.   
Muestra censal 
Respecto a la muestra, en vista de que la población es pequeña se tomará a 
toda la población para el estudio y esta es denominada muestreo censal. Para este 
trabajo de investigación el tamaño de la muestra estuvo conformada por 61 
trabajadores de todas las áreas respectivas del restaurante Papacho’s del distrito 
de Santiago de Surco. 
3.4  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
En la investigación presente se empleó como técnica la encuesta y como 
instrumento el cuestionario, en la cual se realizó un conjunto sistemático de 
preguntas que fue aplicado a los trabajadores del restaurante Papacho’s en el 
distrito de Santiago de Surco, dado la naturaleza de la investigación (correlacional) 
se empleó un cuestionario de actitud tipo Likert y está compuesto por 24 ítems para 
estimar las variables de estudio, con respecto desde el ítem 1 al 15 corresponden 
a las variables del clima organizacional y desde el ítem 16 al 24 competen a la 
variable satisfacción laboral, para su posterior procedimiento con el programa 
SPSS 22. 
La variable clima organizacional formado por 08 dimensiones: Liderazgo del 
jefe superior (03 ítems), Metas de trabajo (03 ítems), Relación con el jefe superior 
(03 ítems), Relación laboral (03 ítems), Condiciones de trabajo (03 ítems). Esta 
variable sostuvo un total de 15 ítems y 05 valores así como: Totalmente en 
desacuerdo (01), En desacuerdo (02), Ni en acuerdo ni en desacuerdo (03), De 
acuerdo (04), Totalmente de acuerdo (05). 
Del mismo modo, la variable satisfacción laboral está constituido por 04 





en desacuerdo (01), En desacuerdo (02), Ni en acuerdo ni en desacuerdo (03), De 
acuerdo (04), Totalmente de acuerdo (05). 
Las técnicas e instrumentos empleados en esta investigación ayudaran como 
cimiento de consulta para posteriores investigaciones, que asimismo lograrán valer 
para poder avalorar el clima organizacional dentro de la empresa. 
El instrumento que se usó en el presente trabajo de investigación ha sido 
comprobado por los expertos conformados por tres docentes de la Universidad 
César Vallejo. Olortegui (2016) acota que “la validez hace indicación al nivel en que 
el instrumento estima la variable y se consigue por medio de la aprobación de juicio 
de expertos” (p. 38). 
Para probar el grado de fiabilidad del instrumento se empleó el coeficiente Alfa 
de Cronhach, dando un valor de 0.954 la cual se muestra en la tabla número 01, 
por ello el instrumento logra ser bueno, el cual se está usando para valorar la 
fiabilidad de la consistencia del instrumento. 
Considerando los valores obtenidos nos da como resultado de 0.954 para el 
instrumento que se le brindará a los trabajadores del restaurante Papacho’s, esto 
demuestra que el instrumento permitirá recolectar información coherente.  
3.5 Procedimientos 
La recogida de datos se ejecutó en el restaurante Papacho’s, Santiago de 
Surco en los correspondientes horarios de break de los colaboradores, dejándolos 
a cada uno la total independencia para poder llenar el cuestionario de manera en 
la que se sintieran cómodos, esta encuesta se llevó a cabo durante los días 11 
hasta el 15 de abril. De tal manera, se informó a todos los colaboradores que la 
colaboración era totalmente voluntaria, confidencial y anónima, así una vez que 
dieron su consentimiento se procedió a indicar las instrucciones para que puedan 
completar el cuestionario. Una vez dada todas las instrucciones, se les otorgó las 
encuestas, cuya duración no paso los 10 minutos. Finalmente se recogió las 






3.6 Método de análisis de datos   
En la actual investigación, se realizó una encuesta tipo Likert que estuvo 
compuesta por 24 ítems, continuando el método, se encuestó a los trabajadores 
del restaurante Papacho’s situado en el distrito de Santiago de Surco. Los análisis 
estadísticos se obtuvieron mediante los resultados del programa SSPS 22, se 
empleó este programa para poder estudiar las respuestas de cada ítem propuesto, 
las cuales fueron planteadas mediante las dimensiones e indicadores, para ello se 
utilizaron tablas de frecuencia, lo cual permitió analizar con precisión las 
interrogantes con el fin de poder expresar las conclusiones coherentes, así mismo 
plantear las recomendaciones adecuadas. 
3.7 Aspectos éticos  
Respecto a la información del contenido se respetó los derechos de los 
autores mencionados en esta tesis haciendo el citado según el manual APA, no se 
involucró sentimientos, creencias y opiniones que alteren la cohesión en el 
momento de realizar la recolección de datos y su representación. Se mantuvo una 
posición al margen del estudio, igualmente se tomó en cuenta la reverencia por la 
privacidad y confidencialidad de poder proteger la autenticidad de aquellos 




















































3.1. Clima organizacional 
En el trabajo realizado la variable clima organizacional contuvo cinco 
dimensiones las cuales se mostrarán a continuación. 
 
Figura 2. Variable clima organizacional 
En la figura 2 acerca de la variable clima organizacional se logró evidenciar 
que el 49% de la población compuesta por los trabajadores del restaurante 
Papacho’s manifiestan que se encuentra en un nivel alto, mientras que el 48% 
manifiesta encontrarse en un nivel medio y por ultimo un 3% se mantiene en un 
nivel bajo. 
3.1.1. Liderazgo del jefe inmediato 
Es la primera dimensión de este trabajo y está compuesta por tres indicadores: 
motivación, trabajo en equipo y la estimulación. Con estos indicadores se puede 
profundizar la relación que tienen en cuanto al liderazgo del jefe inmediato en el 






Es la acción de motivar a una persona, motivar a alguien se trata de establecer 
un ambiente en donde este logre complacer sus objetivos contribuyendo ánimo y 
esfuerzo.  En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de personas (32.8%) 
consideró que se le brinda palabras de ánimo cuando se presentan adversidades 
dentro de la organización, por otro lado existe un pequeño porcentaje (11.5%) que 
no consideran que el jefe inmediato tenga términos de valor cuando se muestren 
problemas. 
Tabla 1. 











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
1 1,6 1,6 1,6 
En desacuerdo 7 11,5 11,5 13,1 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
13 21,3 21,3 34,4 
De acuerdo 20 32,8 32,8 67,2 
Totalmente de acuerdo 20 32,8 32,8 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
En el restaurante, en su mayor parte los jefes inmediatos tuvieron palabras de 
ánimo con sus colaboradores ya que a veces suceden problemas en las áreas de 
trabajo, ya sea cocina, salón o bar. Normalmente casi todos los días ocurría algún 
error, ya sea por cualquier colaborador de cualquier área, los jefes inmediatos viene 
a ser el supervisor que se encuentra en el turno de la mañana y otro supervisor por 
la noche, también se encuentra el asistente de administración y la administradora.  
Trabajo en equipo:  
Radica en desarrollar una labor en específico entre un grupo de personas, la 
interacción entre los participantes permitirá que las diferentes ideas vayan 
surgiendo durante el desarrollo de la tarea y mejoren y por ende logren los objetivos 
de satisfacción deseados. En la tabla se puede evaluar que la mayor cantidad de 





las actividades de grupo, sin embargo también existe un pequeño porcentaje que 
no está de acuerdo (9.8%). 
Tabla 2.  











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
2 3,3 3,3 3,3 
En desacuerdo 6 9,8 9,8 13,1 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
9 14,8 14,8 27,9 
De acuerdo 26 42,6 42,6 70,5 
Totalmente de 
acuerdo 
18 29,5 29,5 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
En el restaurante, los jefes están en su mayoría de parte involucrados en la 
ejecución de las actividades, también brindan apoyo en todas las áreas del 
restaurante sobre todo los fines de semana donde hay más concurrencia de 
público. Por otro lado es importante permitir al trabajador ser parte en la toma de 
decisiones para que se sienta tomado en cuenta y de esta manera promover la 
intervención y trabajo en equipo entre todos los colaboradores de la empresa. 
Estimulación:  
La estimulación es la función que se le brinda a las personas con el fin de 
obtener un favorable desarrollo, ya sea en cuestión afectiva, laboral o física. En la 
tabla se aprecia que la mayor cantidad de colaboradores (34.4%) consideró que su 
jefe inmediato incentiva el progreso de sus capacidades, sin embargo existe un 
pequeño porcentaje que opina lo contrario (14.8%). 
Tabla 3.  











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
3 4,9 4,9 4,9 
En desacuerdo 9 14,8 14,8 19,7 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 





De acuerdo 21 34,4 34,4 72,1 
Totalmente de 
acuerdo 
17 27,9 27,9 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
En el restaurante, los jefes inmediatos siempre están incitando a que 
desarrollen los trabajadores todas sus capacidades en su respectiva área de 
trabajo, así puedan sobrepasar sus objetivos con la empresa. Por otro lado la 
empresa no estimula la colaboración de los empleados en la toma de decisiones 
cuando algún trabajador se ausenta o en alguna decisión importante en la empresa. 
Dimensión liderazgo del jefe inmediato 
En cuanto a la dimensión liderazgo del jefe inmediato en la tabla 6 se observa 
que 35 colaboradores (57.4%) sostuvieron que se encuentran en un nivel medio, 
mientras que 20 colaboradores (32.8%) se encuentran en un nivel alto y 6 
trabajadores (9.8%) en un nivel bajo. En ese sentido decimos que un líder que 
motiva y estimula a sus empleados logra que el trabajador se sienta tomado en 
cuenta y de esta manera incentiva la intervención y trabajo en equipo entre todos 
los empleados de la empresa. 
Tabla 4.  
Dimensión liderazgo del jefe inmediato 
 





Válido BAJO 6 9,8 9,8 9,8 
MEDIO 35 57,4 57,4 67,2 
ALTO 20 32,8 32,8 100,0 







Figura 3. Dimensión liderazgo del jefe inmediato 
En la figura 3, se observa el nivel de liderazgo del jefe inmediato en el 
restaurante Papacho’s, donde se determinó que alcanza un nivel medio (57.38%), 
un nivel alto (32.79%) y un nivel bajo (9.84%). Así mismo, la dimensión liderazgo 
del jefe inmediato que contiene tres indicadores; motivación, trabajo en equipo y 
estimulación, al constatarlo con la realidad en el restaurante Papacho’s se 
evidencio que los indicadores se encuentran en un nivel medio, es decir el liderazgo 
que tienen los jefes aporta mucha ayuda en los colaboradores dentro de la 
empresa. 
3.1.2. Metas de trabajo 
En la segunda dimensión se encuentran tres indicadores que hacen referencia 
a las metas de trabajo en la organización. En cuanto a la dimensión metas de 








Es la obligación contraída por una persona mediante una promesa, un 
contrato u otro acuerdo. En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de 
colaboradores (36.1%) si cumplen con las metas que les establece la empresa, 
pero también existe una cantidad de colaboradores (11.5%) que no están 
cumpliendo con las metas asignadas. 
Tabla 5.  











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
1 1,6 1,6 1,6 
En desacuerdo 7 11,5 11,5 13,1 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
9 14,8 14,8 27,9 
De acuerdo 22 36,1 36,1 63,9 
Totalmente de 
acuerdo 
22 36,1 36,1 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Los trabajadores del restaurante cuentan con tareas designadas por su jefe 
superior, los cuales las realizan día tras día en el área de trabajo. Cada trabajador 
cuenta con tareas diversas, según el puesto en donde se encuentre, hay días en 
que el restaurante tiene más demanda y es ahí donde el trabajador realiza más 
tareas de las que ya tiene programadas. Asimismo al respecto con el compromiso 
de los trabajadores, ellos percibieron un cierto grado de insatisfacción con el papel 
que cada uno viene desarrollando, ya que la dirección no estimula el compromiso 
de los empleados de acuerdo a sus objetivos y metas, originando que la tarea no 
se logre con efectividad. 
Apoyo:  
El apoyo es el individuo u objeto que apoya a alguien a lograr algo que facilita 
el desarrollo de algo. En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de colaboradores 
(36.1%) estaban dispuestos a trabajar horas extras por la necesidad de su trabajo, 
sin embargo existen colaboradores (9.8%) no tienen la disponibilidad para poder 





Tabla 6.  











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
2 3,3 3,3 3,3 
En desacuerdo 6 9,8 9,8 13,1 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
20 32,8 32,8 45,9 
De acuerdo 11 18,0 18,0 63,9 
Totalmente de 
acuerdo 
22 36,1 36,1 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
El restaurante a veces amerita que unos colaboradores trabajen horas extras 
cuando existe más afluencia de público, es decir en feriados o días de fines de 
semana, es por ello que su jefe siempre le propone que trabajen horas extras y se 
les pagará más adelante con horas. Los empleados perciben que la dirección los 
ayuda e impulsa con seguir un trabajo en equipo apoyándose entre sí. 
Metas:  
La meta es la aspiración o deseos que se quiere cumplir en el futuro. Es un 
logro que se quiere completar, esta no establece un tiempo específico para 
alcanzarla. En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de colaboradores (42.6%) 
tuvieron la certitud que pueden ascender dentro de la empresa, por otro lado existe 
una menor cantidad de colaboradores (8.2%) que no espera que este apto para 
ascender dentro de la empresa. 
 Tabla 7.  











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
1 1,6 1,6 1,6 
En desacuerdo 5 8,2 8,2 9,8 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
15 24,6 24,6 34,4 
De acuerdo 14 23,0 23,0 57,4 
Totalmente de 
acuerdo 
26 42,6 42,6 100,0 





La corporación Acurio Restaurante siempre brinda la oportunidad de poder 
ascender dentro de la misma empresa, cuentan con el apoyo de los supervisores y 
el administrador, ya sea en el mismo local o en otro local de tantos que tiene esta 
corporación. Por otro lado, los empleados no siempre cumplen en su totalidad con 
sus metas u objetivos dentro de la empresa, esto vendría a ser una situación 
negativa para la organización. 
Dimensión metas de trabajo 
En cuanto a la dimensión metas de trabajo en la tabla 10 se observa que 28 
colaboradores quienes representan el 45.9% sostuvieron que se hallan en un nivel 
alto, mientras que 26 colaboradores quienes representan el 42.6% se ubican en un 
nivel medio y 7 trabajadores quienes representan el 11.5% se localizan en un nivel 
bajo.  
Tabla 8. 





































Figura 4. Dimensión metas de trabajo 
En la figura 4 se observa el nivel de la segunda dimensión correspondiente a 
metas de trabajo, donde se determinó un nivel alto (45.90%), un nivel medio 
(42.62%) y un nivel bajo (11.48%). Así mismo, la dimensión metas de trabajo la cual 
contiene tres indicadores; compromiso, apoyo y metas, al constatarlo con la 
realidad en el restaurante Papacho’s se evidenció que los indicadores se 
encuentran en un nivel alto, es decir los colaboradores se sentirán motivados al 
conocer que los jefes le brindan el apoyo necesario para ofrecer un buen servicio. 
3.1.3. Relación con el jefe superior 
En la tercera dimensión se encuentra el contacto que existe entre el jefe 
inmediato y el colaborador. Está compuesta por tres indicadores. Nos indica que un 
52.5% de colaboradores se encuentran en un nivel medio. 
Confianza: 
La confianza es la convicción o fe en una persona que será apta de ejercer de 





un individuo en sí mismo. En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de 
colaboradores (34.4%) afirmaron que se puede conversar temas personales con su 
jefe inmediato, sin embargo existe un pequeño porcentaje (6.6%) que no cree que 
el jefe inmediato sea una persona con la que se puede dialogar asuntos personales. 
Tabla 9.  












Válido Totalmente en 
desacuerdo 
4 6,6 6,6 6,6 
En desacuerdo 4 6,6 6,6 13,1 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
15 24,6 24,6 37,7 
De acuerdo 21 34,4 34,4 72,1 
Totalmente de 
acuerdo 
17 27,9 27,9 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
En el restaurante están como supervisores un varón y una mujer para poder 
hablar francamente con cada uno de ellos, también se encuentran los jefes de cada 
área del restaurante, los jefes son personas que siempre estarán para poder 
escuchar a cada uno de los trabajadores que laboran en el restaurante. Como 
también está la administradora, quien es una persona con la que se puede hablar 
temas personales y ella estará para ayudar a todos los que pueda. En síntesis, 
existe una comunicación libre controlada entre los trabajadores y los jefes. 
Interacción:  
La interacción expresa algo que se realiza entre dos partes de algo o entre 
dos personas o grupos. En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de 
colaboradores (36.1%) afirmaron que el jefe inmediato acepta sus opiniones, por 
otro lado existe una pequeña proporción (11.5%) que opina que el jefe no acepta 






Tabla 10.  











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
1 1,6 1,6 1,6 
En desacuerdo 7 11,5 11,5 13,1 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
10 16,4 16,4 29,5 
De acuerdo 21 34,4 34,4 63,9 
Totalmente de 
acuerdo 
22 36,1 36,1 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
El jefe inmediato es un individuo que tiene que escuchar y acepta las 
opiniones de los colaboradores, una persona a la que se puede dar opiniones y 
expresar libremente las ideas o sugerencias. En el restaurante no todos los 
colaboradores pueden expresar sus ideas opiniones o sugerencias libremente. La 
opinión de algunos de los trabajadores refleja el poco interés de los jefes en cuanto 
a temas de incentivos o cargos, esto origina por parte de los colaboradores 
insatisfacción en su trabajo, trayendo como consecuencia la desmotivación. 
Aceptación:  
La aceptación es la conformidad de aprobar o admitir cosas. Es también la 
aceptación de uno mismo con sus defectos y virtudes, perdonarse, quererse como 
ser no perfecto pero perfectible. En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de 
colaboradores (32.8%) estaban de acuerdo con que su jefe superior reconoce 
cuando comete errores, pero por otro lado existe una menor cantidad de 
colaboradores (11.5%) los cuales manifiestan que su jefe no reconoce cuando 




















Válido Totalmente en 
desacuerdo 
2 3,3 3,3 3,3 
En desacuerdo 7 11,5 11,5 14,8 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
14 23,0 23,0 37,7 
De acuerdo 18 29,5 29,5 67,2 
Totalmente de 
acuerdo 
20 32,8 32,8 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
En su mayoría de veces el jefe acepta cuando comete algún error, como 
también hay momentos en los que no acepta su error, es por ello que existe 
momentos incomodos cuando se labora, es decir algunos colaboradores perciben 
ocasionalmente un mal clima. En cuanto a la aceptación con el grupo de trabajo 
casi siempre es buena ya que los colaboradores demuestran igualdad ante todos, 
se evita el favoritismo. 
Dimensión relación con el jefe superior 
En cuanto a la dimensión relación con el jefe superior en la tabla 14 se ve que 
32 trabajadores quienes representan el 52.5% de la población sostuvieron que se 
encuentra en un nivel medio, mientras que 24 colaboradores quienes representan 
el 39.3% se hallan en un nivel alto y 5 trabajadores quienes representan el 8.2% se 
localizan en un nivel bajo.  
Tabla 12 











Válido BAJO 5 8,2 8,2 8,2 
MEDI
O 
32 52,5 52,5 60,7 
ALTO 24 39,3 39,3 100,0 







Figura 5. Dimensión relación con el jefe superior 
En la figura 5 se muestran los niveles de la dimensión relación con el jefe 
superior, la cual refleja un nivel medio de 52.46%, un nivel alto de 39.34% y un nivel 
bajo de 8.20%. Así mismo, la dimensión relación con el jefe inmediato que contiene 
tres indicadores; confianza, interacción y aceptación, al constatarlo con la realidad 
en el restaurante Papacho’s se evidencio que los indicadores se encuentran en un 
nivel medio, es decir en su mayoría la relación entre los colaboradores y el jefe es 
sana y jovial. 
3.1.4. Relación laboral 
En la cuarta dimensión se identificaron 3 indicadores tales como el respeto, la 
unión y la comunicación. 
Respeto:  
El respeto es la actitud de valoración que se sostiene hacia una cosa o una 
persona, guarda vinculación con una actitud de reconocimiento hacia lo que ese 





colaboradores (32.8%) manifestaron que si existe un trato respetuoso entre todos 
los integrantes del grupo de trabajo, sin embargo una pequeña cantidad de 
trabajadores (9.8%) opinaron que no existe un trato respetuoso en el ambiento de 
trabajo. 
Tabla 13.  











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
6 9,8 9,8 9,8 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
20 32,8 32,8 42,6 
De acuerdo 15 24,6 24,6 67,2 
Totalmente de 
acuerdo 
20 32,8 32,8 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Entre algunos compañeros de trabajo si existe un trato respetuoso, en donde 
ellos pueden laborar tranquilamente, por otro lado, otros colaboradores no pueden 
trabajar tranquilos ya que sienten que no les tienen respeto dentro de la empresa. 
Así se deduce que existe educación por parte de la mayoría de colaboradores en 
el trato respecto con sus compañeros. 
Unión:  
La palabra unión designa el efecto de que dos o más sujetos se junten en una 
unidad. En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de colaboradores (32.8%) 
afirmaron que existe unión en el grupo de trabajo, por otro lado existen 
colaboradores (8.9%) opinando que no existe unión en el grupo de trabajo. 
Tabla 14. 











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
3 4,9 4,9 4,9 
En desacuerdo 5 8,2 8,2 13,1 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
17 27,9 27,9 41,0 







16 26,2 26,2 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
En el restaurante la unión es fundamental para poder brindar un buen servicio, 
pero no siempre sucede esto, ya que algunos colaboradores solo piensan en ellos 
mismos y en su trabajo, más no en apoyar a su compañero y esto se ve reflejado 
cuando se encuentran en salón.  
Comunicación:  
La comunicación significa compartir algo, mediante de esta las personas o 
animales reciben información relacionada a su ambiente y pueden repartirla con el 
resto. En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de colaboradores (42.6%) 
afirmaron que se puede conversar abiertamente con sus compañeros de trabajo, 
sin embargo una menor cantidad de empleados (4.9%) opinaron que no se puede 
dialogar abiertamente con sus compañeros de trabajo. 
Tabla 15.  











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
3 4,9 4,9 4,9 
En desacuerdo 2 3,3 3,3 8,2 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
12 19,7 19,7 27,9 
De acuerdo 26 42,6 42,6 70,5 
Totalmente de 
acuerdo 
18 29,5 29,5 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Si bien es cierto no existe una muy buena unión dentro del restaurante, pero 
siempre se puede conversar abiertamente entre todos los colaboradores, sobre 
todo los que se encuentran en una misma área de la organización. 
Dimensión relación laboral 
En cuanto a la dimensión relación laboral en la tabla 18 se observa que 35 





sostuvieron que se encuentran en un nivel medio, mientras que 22 colaboradores 
quienes representan el 36,1% se encuentran en un nivel alto y 4 trabajadores 
quienes representan el 6.6% se encuentran en un nivel bajo. Es por ello que se 
identificó la mala relación laboral entre algunos colaboradores de la organización, 
manifestando que no se hallan unidos todos los trabajadores y no siempre se 
apoyan entre ellos mismos. 
Tabla 16. 

































Figura 6. Dimensión relación laboral 
Según la figura número 6, muestra el nivel de relación laboral en el restaurante 





medio, mientras que el 36% se encuentra en un nivel alto y el 7% se encuentra en 
un nivel bajo. Así mismo, la dimensión relación laboral la cual contiene tres 
indicadores; respeto, unión y comunicación, al constatarlo con la realidad en el 
restaurante Papacho’s se evidencio que los indicadores se encuentran en un nivel 
medio, es decir que en la empresa se debería motivar más el respeto entre todos 
los colaboradores, con el fin que todos puedan sentirse satisfechos en el ambiente 
de trabajo en donde se encuentren, como también fomentar la unión mediante la 
comunicación entre todas las áreas de trabajo ya que la comunicación no es fluida 
dentro del ambiente de trabajo. 
3.1.5. Condiciones de trabajo 
En la última dimensión se encuentran 3 indicadores, tales como las 
herramientas y materiales de trabajo, los reglamentos y las condiciones de trabajo. 
Herramientas 
Las herramientas son los instrumentos en donde las cuales posibilitan realizar 
ciertos trabajos, estas fueron proyectados para la realización de una tarea que 
requiere del uso de una evidente fuerza. En la tabla se aprecia que la mayor 
cantidad de colaboradores (37.7%) afirman que cuentan con material apropiado 
para la realización del trabajo, sin embargo una cantidad de colaboradores (8.2%) 
opinan que carecen de material apropiado para la realización de su trabajo. 
Tabla 17.  











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
2 3,3 3,3 3,3 
En desacuerdo 5 8,2 8,2 11,5 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
13 21,3 21,3 32,8 
De acuerdo 23 37,7 37,7 70,5 
Totalmente de 
acuerdo 
18 29,5 29,5 100,0 





En la mayoría de veces, los colaboradores cuentan con material apropiado 
para poder realizar sus labores, de vez en cuando no se encuentra material de 
limpieza para poder limpiar cada uno su zona. 
Reglamentos 
Son un conjunto de reglas, hace alusión a una serie sistematizado de 
normativas en donde cuya autenticidad depende del contexto. En la tabla se aprecia 
que la mayor cantidad de colaboradores (42.6%) manifestaron que si conocen las 
políticas de la empresa, por otro lado existe una menoría de colaboradores (3.3%) 
los cuales opinan que no conocen las políticas de la empresa. 
Tabla 18. 











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
2 3,3 3,3 3,3 
En desacuerdo 1 1,6 1,6 4,9 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
14 23,0 23,0 27,9 
De acuerdo 26 42,6 42,6 70,5 
Totalmente de 
acuerdo 
18 29,5 29,5 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
En la empresa cada 6 meses se brinda capacitaciones por parte de recursos 
humanos, en donde brindan charlas acerca de las políticas que tiene la empresa, 
como también al ingresar a la empresa se les brinda un manual donde se encuentra 
todas las políticas. 
Condiciones 
Las condiciones de trabajo son aquellos frutos que engloban la base en donde 
se amparan las relaciones laborales. Estas deben ser proporcionadas a la 
importancia de los servicios prestados, brindados de forma equitativa a todos los 
empleados. En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de colaboradores (31.1%) 





pequeña cantidad de colaboradores (3.3%) manifiestaron que no cuentan con 
buena iluminación en su espacio de trabajo. 
Tabla 19. 











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
1 1,6 1,6 1,6 
En desacuerdo 2 3,3 3,3 4,9 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
23 37,7 37,7 42,6 
De acuerdo 19 31,1 31,1 73,8 
Totalmente de 
acuerdo 
16 26,2 26,2 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Si bien es cierto el salón del restaurante no tiene un ambiente tan iluminado 
por temática del restaurante, pero esto no les dificulta al realizar sus tareas, por otro 
lado las áreas de cocina, mantenimiento, almacén, comedor y servicios higiénicos 
si cuentan con una buena iluminación, los colaboradores resaltan espacios 
adecuados en su área de trabajo. Sin embargo los trabajadores expresaron su 
disconformidad respecto al área en donde descansan y almuerzan ya que viene a 
ser la misma área en donde descansan y todos comen, hay veces en donde los 
chicos se cambian para entrar a laborar ya que sus casilleros se encuentran ahí 
mismo.  
Dimensión condiciones de trabajo 
En cuanto a la dimensión condiciones de trabajo en la tabla 22 se acata que 
39 trabajadores quienes representan el 63.9% de población del restaurante sostuvo 
que se encuentran en un nivel medio, mientras que 21 colaboradores quienes 
representan el 34,4% se encontraron en un nivel alto y 1 trabajador quien 








































Figura 7. Dimensión condiciones de trabajo 
En la figura 7 se muestran los niveles de la dimensión condiciones de trabajo, 
la cual refleja un nivel medio de 64%, un nivel alto de 34% y un nivel bajo de 2%. 
Así mismo, la dimensión condiciones de trabajo la cual contiene tres indicadores; 
herramientas, reglamentos y condiciones, al constatarlo con la realidad en el 
restaurante Papacho’s se evidencio que los indicadores se hallan en un nivel medio, 
es decir los trabajadores se encuentran en un ambiente con condiciones óptimas 





la insatisfacción del colaborador al no tener el material para poder brindar un óptimo 
servicio. 
3.2 Satisfacción laboral 
La satisfacción laboral es la segunda variable de la cual está vinculado con 3 
dimensiones que se mostrarán a continuación. 
 
Figura 8. Variable satisfacción laboral 
En cuanto a la figura 8 la variable de estudio satisfacción laboral se deduce 
que el 62% de trabajadores manifestaron encontrarse en un nivel alto, mientras que 
un 34% se encuentra en un nivel medio y por último un 3% se encuentra en un nivel 
bajo. 
3.2.1. Desarrollo profesional 
En la primera dimensión de la variable satisfacción laboral se encuentran 3 






La capacitación es el hecho y el fruto de preparar, es decir el hacer, enseñar, 
educar o entrenar a alguien, la capacitación demanda que una persona alcance 
capacidades o habilidades para el incremento de sus acciones. En la tabla se 
aprecia que la mayor cantidad de colaboradores (42.6%) afirmaron que reciben 
capacitaciones para ejercer su trabajo, sin embargo una menor cantidad de 
colaboradores (6.6%) afirman que no reciben capacitaciones para desarrollar su 
trabajo. 
Tabla 21.  











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
2 3,3 3,3 3,3 
En desacuerdo 4 6,6 6,6 9,8 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
15 24,6 24,6 34,4 
De acuerdo 14 23,0 23,0 57,4 
Totalmente de 
acuerdo 
26 42,6 42,6 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Los supervisores son los encargados de realizar las capacitaciones, ya sea 
para los colaboradores del área de bar, salón o cocina. Estas capacitaciones las 
realizan cuando ven que es necesario, es decir cuando mayormente se comete un 
error continuamente.  
Oportunidad 
La oportunidad es la posibilidad de lograr algún tipo de progreso, ya sea en 
cualquier índole. Es el momento en el que a partir del cual un preciso acto puede 
lograr un transformación en la vida. En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de 
colaboradores (45.9%) opinaron que si se le brindan oportunidades para poder 
desarrollar sus habilidades, por otro lado una menor cantidad de colaboradores 






Tabla 22.  











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
1 1,6 1,6 1,6 
En desacuerdo 6 9,8 9,8 11,5 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
13 21,3 21,3 32,8 
De acuerdo 13 21,3 21,3 54,1 
Totalmente de 
acuerdo 
28 45,9 45,9 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Los jefes casi siempre están dispuestos a que el colaborador demuestre y 
desarrolle su habilidad en el campo, también están dispuesto a que los empleados 
puedan rotar de área para que aprendan de todo, sin embargo algunos 
colaboradores no sienten este mismo apoyo de parte de la dirección con ellos. 
Formación 
Puede definirse como una capacitación dentro del ámbito profesional, es un 
proceso que incluye conocimientos y una preparación práctica. En la tabla se 
aprecia que la mayor cantidad de colaboradores (34.4%) lograron observar que sus 
objetivos personales se encuentran en relación con los de la empresa, pero por otro 
lado existe una menor cantidad de colaboradores (3.3%) que no creen que sus 
objetivos personales estén en relación con los objetivos de la empresa. 
Tabla 23. 











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
1 1,6 1,6 1,6 
En desacuerdo 2 3,3 3,3 4,9 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
16 26,2 26,2 31,1 
De acuerdo 21 34,4 34,4 65,6 
Totalmente de 
acuerdo 
21 34,4 34,4 100,0 





Los colaboradores tienen objetivos y estos se encuentran en relación con los 
objetivos que tiene la empresa, en sobresalir ante la competencia. 
Dimensión desarrollo profesional 
En cuanto a la dimensión desarrollo profesional en la tabla 28 se observa que 
34 colaboradores (55.7%) sostuvieron que se hallan en un nivel alto, mientras que 
23 empleados (37.7%) se localizan en un nivel medio y 4 trabajadores (6.6%) en 
un nivel bajo. 
Tabla 24. 










Válido BAJO 4 6,6 6,6 6,6 
MEDI
O 
23 37,7 37,7 44,3 
ALTO 34 55,7 55,7 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
 
 





Según la figura número 9, muestra el nivel de desarrollo profesional en el 
restaurante Papacho’s, determinando así que el (56%) de colaboradores 
alcanzaron un nivel alto, mientras que el (38%) se encuentran en un nivel medio y 
el (7%) se localiza en un nivel bajo. 
3.2.2. Estímulo y recompensas 
En la segunda dimensión de la variable satisfacción laboral están los 
indicadores de recompensas, iniciativa y decisiones. 
Recompensas  
Una recompensa puede ser un premio, remuneración o una compensación 
que se le brinda a una persona por haberse esforzado en alguna tarea en 
específico, por haber prestado un servicio especial, haber ganado un concurso, 
entre otras. En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de colaboradores (36.1%) 
manifiestaron que se brindan recompensas en base a su trabajo realizado, por otro 
lado una menor cantidad de trabajadores (6.6%) opinaron que no se les brindan 
recompensas por su trabajo realizado. 
Tabla 25. 











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
3 4,9 4,9 4,9 
En desacuerdo 4 6,6 6,6 11,5 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
12 19,7 19,7 31,1 
De acuerdo 20 32,8 32,8 63,9 
Totalmente de 
acuerdo 
22 36,1 36,1 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
La empresa siempre brinda incentivos a sus colaboradores de todas las áreas, 
como vales de consumo ya sea comida dentro del restaurante o vale en 
supermercados, también brinda recompensas en base a su horario semanal, ya 





colaboradores manifiestan que no se cumple con las recompensas prometidas 
sobre todo con las horas extras que realizan dentro de la organización. 
Reconocimiento 
Es el acto de reconocer, de discernir a un individuo u objeto entre los demás. 
También es el acto que puede expresar una felicitación o un agradecimiento. En la 
tabla se aprecia que la mayor cantidad de colaboradores (37.7%) afirmaron que la 
empresa reconoce su puesto en la organización, por otro lado existe una pequeña 
cantidad de colaboradores (3.3%) la cual opina que la empresa no reconoce su 
puesto dentro de la organización. 
Tabla 26. 











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
2 3,3 3,3 3,3 
En desacuerdo 2 3,3 3,3 6,6 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
12 19,7 19,7 26,2 
De acuerdo 23 37,7 37,7 63,9 
Totalmente de 
acuerdo 
22 36,1 36,1 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
La empresa reconoce los puestos de los colaboradores en su mayoría, ya que 
a veces un colaborador tendrá que no solo estar en su puesto, si no en varios. 
Decisiones 
Una decisión es la resolución para proceder ante una posición que expone 
diversas opciones. En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de colaboradores 
(42.6%) manifestaron que si le dan la oportunidad para poder tomar decisiones 
dentro de la empresa, sin embargo una pequeño proporción de trabajadores (3.3%) 


















Válido Totalmente en 
desacuerdo 
2 3,3 3,3 3,3 
En desacuerdo 2 3,3 3,3 6,6 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
12 19,7 19,7 26,2 
De acuerdo 26 42,6 42,6 68,9 
Totalmente de 
acuerdo 
19 31,1 31,1 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Los supervisores no siempre se encuentran disponibles para solucionar un 
problema, ya que solo es uno por turno y tienen otros casos que resolver, es ahí 
cuando cada colaborador tiene que tomar una decisión en un momento de tensión.  
Dimensión estímulos y recompensas 
En cuanto a la dimensión estímulos y recompensas en la tabla 32 se observa 
que 31 colaboradores (50.8%) sostuvieron que se encuentran en un nivel medio, 
mientras que 27 colaboradores (44.3%) se encuentran en un nivel alto y 6 
trabajadores (9.8%) en un nivel bajo. 
Tabla 28. 










Válido BAJO 3 4,9 4,9 4,9 
MEDI
O 
31 50,8 50,8 55,7 
ALTO 27 44,3 44,3 100,0 







Figura 10. Dimensión estímulo y recompensas 
En la figura 10, se observa el nivel de estímulo y recompensas en el 
restaurante Papacho’s, donde se determinó que alcanza un nivel medio (51%), un 
nivel alto (44%) y un nivel bajo (5%). 
3.2.3. Cooperación 
En la última dimensión están los indicadores de colaboración, coordinación y 
la comunicación. 
Colaboración 
Es el acto y el resultado de colaborar, es trabajar en grupo con otras personas 
para efectuar una tarea o varias. La colaboración es un amparo que se facilita para 
que alguno pueda alcanzar algo que de otra manera no hubiera podido hacer o le 
hubiera costado más. En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de 





del restaurante, por otro lado una menoría de colaboradores (6.6%) opinaron que 
no existe colaboración entre todo el restaurante. 
Tabla 29.  











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
2 3,3 3,3 3,3 
En desacuerdo 4 6,6 6,6 9,8 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
17 27,9 27,9 37,7 
De acuerdo 21 34,4 34,4 72,1 
Totalmente de 
acuerdo 
17 27,9 27,9 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
En su mayoría los empleados de todas las áreas son colaboradores con sus 
compañeros, ya que a veces se tiene problemas en el salón, es ahí donde los 
trabajadores del área de cocina colaboran con el fin de brindar una solución rápida 
y así el mesero o los supervisores no tengan quejas con el servicio. Los 
supervisores siempre se encuentran disponibles y atentos con todos los problemas 
que puedan suceder dentro del área de trabajo. 
Coordinación 
Es la capacidad para ordenar elementos para lograr un objetivo determinado, 
es así que es la acción de poner a trabajar en conjunto diferentes elementos. En la 
tabla se aprecia que la mayor cantidad de colaboradores (31.1%) consideraron que 
existe buena coordinación entre todas las áreas del restaurante, sin embargo hay 
colaboradores (6.6%) que opinaron todo lo contrario. 
Tabla 30. 











Válido Totalmente en 
desacuerdo 
2 3,3 3,3 3,3 
En desacuerdo 4 6,6 6,6 9,8 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 





De acuerdo 19 31,1 31,1 60,7 
Totalmente de 
acuerdo 
24 39,3 39,3 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
La coordinación es un punto clave para un restaurante, sobre todo uno con 
alta demanda como sucede en este restaurante, es por ello que se tiene que tener 
mucha coordinación entre todas las áreas de la organización para poder tener un 
control máximo de todo, ya que si algo no funciona en cocina, se debe ser 
comunicado en salón, para que los meseros no cometan errores por tal motivo. 
Comunicación 
Es el acto de poder cambiar datos entre varios integrantes con el fin de poder 
acoger información. Es el enlace o relación con otros seres y se puede precisar 
como el desarrollo mediante el cual se puede notificar una información de un punto 
hacia otro. En la tabla se aprecia que la mayor cantidad de colaboradores (39.3%) 
apreciaron que existe una buena comunicación entre todas las áreas del 
restaurante, sin embargo existen colaboradores (4.9%) que no está de acuerdo con 
que exista buena comunicación entre todas las áreas del restaurante. 
Tabla 31.  









Válido Totalmente en 
desacuerdo 
1 1,6 1,6 1,6 
En desacuerdo 3 4,9 4,9 6,6 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
11 18,0 18,0 24,6 
De acuerdo 22 36,1 36,1 60,7 
Totalmente de 
acuerdo 
24 39,3 39,3 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
Una comunicación de forma cordial y respetuosa ayudara para buscar apoyo 
entre los mismos colaboradores y solucionar algún problema o duda, asimismo la 
adecuada comunicación entre cada una de las áreas son considerados 
significativos en el restaurante. En el restaurante tiene que existir comunicación 





un programa la cual la comanda se imprime mediante las etiqueteras y también los 
meseros tienen que tener buena comunicación con los ayudantes de mozos que 
son llamados corredores. 
Dimensión cooperación  
En cuanto a la dimensión cooperación en la tabla 36 se observa que 30 
colaboradores (49.2%) se localizan en un nivel alto, mientras que 24 empleados 












Válido BAJO 6 9,8 9,8 9,8 
MEDI
O 
25 41,0 41,0 50,8 
ALTO 30 49,2 49,2 100,0 
Total 61 100,0 100,0  
 
 





Según la figura número 11, muestra el nivel de cooperación en el restaurante 
Papacho’s, determinando así que el (49%) de colaboradores alcanzan un nivel alto, 
mientras que el (41%) se encuentra en un nivel medio y el (10%) se halla en un 
nivel bajo. 
3.3 Prueba de hipótesis  
Los puntajes obtenidos sobre las variables de estudio clima organizacional y 
satisfacción laboral fueron analizados estadísticamente por el programa SPSS 22 
para poder determinar la validez de correlación entre ambas variables, para ello 
se empleó el coeficiente de correlación de Pearson. Para dichas pruebas de 
hipótesis se emplearon los siguientes parámetros: 
Ho: No existe correlación entre las variables. 
Ha: Existe correlación entre las variables. 
3.3.1. Hipótesis general 
Ho: No existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Ha: Existe relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Nivel de confianza: 95% (α =0.05) 
Regla de decisión:  
Si p < α ; se rechaza la hipótesis nula. 












Prueba Estadística: Prueba de correlación de Spearman. 
Tabla 33.  









clim_org Coeficiente de correlación 1,000 ,623** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 61 61 
satis_laboral Coeficiente de correlación ,623** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 61 61 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Descripción del grado del grado de relación entre las variables: 
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de una relación r = 0,623 entre 
las variables clima organizacional y satisfacción laboral, mostrándonos que se halla 
una relación positiva y cuenta con un nivel de correlación moderada. 
Decisión estadística: 
La significancia de = 0,000 muestra que es menor a 0.05, lo que consiente 
determinar que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula. 
Es decir el clima organizacional si tiene relación con la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
3.3.2. Hipótesis específicas 
Prueba de hipótesis específica 1 
Ho: No existe relación entre liderazgo del jefe inmediato y la satisfacción laboral en 
el restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Ha: Existe relación entre liderazgo del jefe inmediato y la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Nivel de confianza: 95% (α =0.05) 
Regla de decisión:  
• Si p < α ; se rechaza la hipótesis nula. 






Prueba estadística: Prueba de correlación de Spearman. 
Tabla 34. 
Coeficiente de correlación de Spearman de las variables: Liderazgo del jefe 

















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 61 61 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Descripción del grado del grado de relación entre las variables: 
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de una relación r = 0,579 entre 
las variables liderazgo del jefe inmediato y satisfacción laboral, mostrándonos que 
existe una relación positiva y cuenta con un nivel de correlación moderada. 
Decisión estadística: 
La significancia de = 0,000 muestra que es menor a 0.05, lo que accede señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula. 
Es así que el liderazgo del jefe inmediato si tiene relación con la satisfacción laboral 
en el restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Prueba de hipótesis específica 2 
Ho: No existe relación entre metas del trabajo y la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Ha: Existe relación entre metas del trabajo y la satisfacción laboral en el restaurante 
Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Nivel de confianza: 95% (α =0.05) 
Regla de decisión:  
• Si p < α ; se rechaza la hipótesis nula. 






Prueba estadística: Prueba de correlación de Spearman. 
Tabla 35.  
















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 61 61 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Descripción del grado del grado de relación entre las variables: 
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de una relación r = 0,556 entre 
las variables metas del trabajo y satisfacción laboral, mostrándonos que existe una 
relación positiva y cuenta con un nivel de correlación moderada. 
Decisión estadística: 
La significancia de = 0,000 muestra que es menor a 0.05, lo que permite señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula. 
Es así que las metas del trabajo si tienen conexión con la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Prueba de hipótesis específica 3 
Ho: No existe relación entre la relación con el jefe superior y la satisfacción laboral 
en el restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Ha: Existe relación entre la relación con el jefe superior y la satisfacción laboral en 
el restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Nivel de confianza: 95% (α =0.05) 
Regla de decisión:  
• Si p < α ; se rechaza la hipótesis nula. 






Prueba estadística: Prueba de correlación de Spearman. 
Tabla 36.  
Coeficiente de correlación de Spearman de las variables: Relación con el jefe 















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 61 61 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Descripción del grado del grado de relación entre las variables: 
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de una relación r = 0,519 entre 
las variables relación con el jefe superior y satisfacción laboral, mostrándonos que 
existe una relación positiva y cuenta con un nivel de correlación moderada. 
Decisión estadística: 
La significancia de = 0,000 muestra que es menor a 0.05, lo que posibilita delimitar 
que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula. 
Es así que la relación con el jefe superior si tiene relación con la satisfacción laboral 
en el restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Prueba de hipótesis específica 4 
Ho: No existe relación entre relación laboral y la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Ha: Existe relación entre relación laboral y la satisfacción laboral en el restaurante 
Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Nivel de confianza: 95% (α =0.05) 
Regla de decisión:  
• Si p < α ; se rechaza la hipótesis nula. 






Prueba estadística: Prueba de correlación de Spearman. 
Tabla 37.  













Relación laboral Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,511** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 61 61 
Satisfacción laboral Coeficiente de 
correlación 
,511** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 61 61 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Descripción del grado del grado de relación entre las variables: 
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de una relación r = 0,511 entre 
las variables relación laboral y satisfacción laboral, mostrándonos que existe una 
relación positiva y cuenta con un nivel de correlación moderada. 
Decisión estadística: 
La significancia de = 0,000 muestra que es menor a 0.05, lo que permite señalar 
que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula. 
Es así que la relación laboral si tiene relación con la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Prueba de hipótesis específica 5 
Ho: No existe relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral en 
el restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Ha: Existe relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s, Santiago de Surco-2019. 
Nivel de confianza: 95% (α =0.05) 
Regla de decisión:  
• Si p < α ; se rechaza la hipótesis nula. 






Prueba estadística: Prueba de correlación de Spearman. 
Tabla 38.  

















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 61 61 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Descripción del grado del grado de relación entre las variables: 
Los resultados del análisis estadístico dan cuenta de una relación r = 0,582 entre 
las variables condiciones de trabajo y satisfacción laboral, mostrándonos que existe 
una relación positiva y cuenta con un nivel de correlación moderada. 
Decisión estadística: 
La significancia de = 0,000 muestra que es menor a 0.05, lo cual permite indicar 
que la relación es significativa, por lo tanto se rechaza la hipótesis nula. 
Es decir las condiciones de trabajo si tienen relación con la satisfacción laboral en 




































4.1 Relación entre el liderazgo del jefe inmediato y la satisfacción laboral 
En cuanto a la relación entre el liderazgo del jefe inmediato y la satisfacción laboral, 
en el restaurante Papacho’s se demostró que mantienen una relación significativa 
y directa. Para alcanzar dicho encargo, se utilizó el estadístico coeficiente de 
correlación de Spearman, mostrando así el valor correlacional entre el liderazgo del 
jefe inmediato y la satisfacción laboral el cual es de 0,579 lo que significa que existe 
una correlación moderada entre la dimensión y la variable anteriormente señaladas 
y se rechaza la hipótesis nula. La investigación realizada por Aparecida de Lucena 
(2015) afirma que un clima dentro de una organización no es buena cuando existe 
deficiencia de liderazgo en cuanto a los jefes, como también existe desmotivación 
por parte de los trabajadores.  
Asimismo, con respecto a la dimensión liderazgo del jefe inmediato se concluyó que 
al evaluar el nivel de esta dimensión el 57.4% de los empleados aseguraron que 
existe un nivel medio debido a que perciben escasa estimulación por parte del jefe 
de área respectivo, entonces al no desarrollar la estimulación dentro de la 
organización no se podrá elevar la eficiencia del trabajo de cada colaborador, a su 
vez no podrán satisfacer sus necesidades personales y las de la organización. 
También existe una débil relación entre los colaboradores y jefes, ya que algunos 
colaboradores sienten que los jefes de área no le brindan la motivación necesaria 
y esto es a motivo de la falta de estimulación. Por otro lado los colaboradores 
manifestaron que los jefes de área si logran apoyarlos en cuanto a la realización de 
las tareas a realizar en el área de trabajo, sobre todo el en días de más concurrencia 
de público, las cuales vendrían a ser viernes, sábado y domingo, es decir hay 
trabajo en equipo entre los colaboradores y los jefes de área. Asimismo García e 
Ibarra (2012) mencionan que los jefes tienen la obligación de asistir o ayudar a sus 
empleados, apoyarlos para asegurar que logren los objetivos de la empresa y sus 
objetivos personales. 
4.2 Relación entre las metas del trabajo y la satisfacción laboral 
En cuanto a la relación entre metas del trabajo y la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s, se demostró que mantienen una relación significativa y 





correlación de Spearman, la cual muestra el valor correlacional entre las variables 
metas del trabajo y la satisfacción laboral el cual es de 0,556, lo que significa que 
existe una correlación moderada entre la dimensión y la variable anteriormente 
señaladas y se rechaza la hipótesis nula. García e Ibarra (2012) recalcan que un 
líder tiene que asistir a sus empleados en el logro de sus metas, proporcionándoles 
apoyo para poder asegurar que esas metas sean compatibles con los objetivos de 
la empresa. Acotando al trabajo de Quispe (2015) el apoyo se remite al estímulo 
que los superiores otorgan a sus empleados. Además el apoyo es un factor 
primordial que la empresa debe brindar al trabajador en todo momento para su 
crecimiento profesional y personal.  
Asimismo, en relación a la dimensión metas de trabajo se concluye que al evaluar 
el nivel de esta dimensión 28 colaboradores del restaurante Papacho’s quienes 
representan el 45.9%, afirman que existe un nivel alto debido a que sienten que 
pueden lograr sus metas dentro de la organización, tienen la certitud que pueden 
ascender dentro de la organización, acotando con Valdiviezo (2017) afirma que 
todo colaborador desea ascender dentro de su empresa la cual valore sus 
competencias laborales y personales. Además los colaboradores están dispuestos 
a apoyar cuando se necesita de su ayuda en ocasiones de mayor afluencia en el 
restaurante. Asimismo Solano (2017) acota que la ayuda que se brinda entre los 
participantes del grupo de trabajo transportará consigo un ambiente cálido. Sin 
embargo en cuanto al indicador compromiso dio como resultado que no se está 
cumpliendo con las metas trazadas, esto se da ya que la dirección no estimula el 
compromiso de los colaboradores, como consecuencia logra que el trabajador no 
realice su tarea con efectividad. Meyer y Allen citado por Valdiviezo (2017) afirman 
que el compromiso organizacional viene a ser la relación que existe entre un 
trabajador y la organización en donde viene laborando. 
4.3 Relación entre la relación con el jefe superior y la satisfacción laboral 
En cuanto a la dimensión relación con el jefe inmediato y la satisfacción laboral en 
el restaurante Papacho’s, se evidenció que mantienen una relación significativa y 
directa. Para realizar dicho cometido, se utilizó el estadístico coeficiente de 





correlacional entre las variables liderazgo del jefe inmediato y la satisfacción laboral 
el cual es de 0,519, lo que significa que existe una correlación moderada entre la 
dimensión y la variable anteriormente señaladas y se rechaza la hipótesis nula. 
Asimismo, el trabajo ejecutado por Zans (2017) tuvo como resultados que el clima 
organizacional tiene un efecto de ánimo y jovial, pero también existe 
distanciamiento por parte de los trabajadores con sus jefes, por ello se recomendó 
motivar a los responsables-supervisores para contribuir en un área positiva con el 
fin de lograr un buen clima organizacional dentro de la organización. Lo cual 
corrobora con el trabajo de investigación de Peña, Diaz y Carrillo (2015) donde su 
objetivo primordial fue proporcionar a los superiores de la empresa 
recomendaciones de mejora y de fortalecimiento como también hacer una 
retroalimentación a los jefes de la empresa para con ello poder evidenciar la 
relación que pudiera existe entre sus variables de estudio.  
Por ello, respecto a la dimensión relación con el jefe superior se concluye que al 
evaluar el nivel de esta dimensión 32 colaboradores del restaurante Papacho’s 
quienes representan el (52.5%), afirman que existe un nivel medio debido a que los 
colaboradores manifestaron tener la confianza plena con sus jefes de área para 
poder conversar temas personales, así como menciona Chiavenato citado en 
Valdiviezo (2017) la óptima relación interpersonal con el jefe de área genera 
confianza y unificación del equipo consiguiendo así la posibilidad de incrementar el 
lucro de los objetivos del trabajador y de la organización. Sin embargo en algunas 
ocasiones encuentran limitaciones para poder interactuar con sus jefes, es decir 
expresar libremente sus opiniones con los supervisores de piso, esto es a causa de 
que la comunicación entre algunos de ellos es poco flexible, por ello García e Ibarra 
(2012) afirman que la comunicación es factor clave para la obtención de resultados 
como también la realización de los objetivos dentro de la empresa. Asimismo los 
colaboradores muestran molestias cuando el jefe inmediato no admite o acepta al 
cometer un error.  
4.4 Relación entre la relación laboral y la satisfacción laboral 
En cuanto a la relación entre la relación laboral y la satisfacción laboral en el 





directa. Para efectuar dicho cometido, se utilizó el estadístico coeficiente de 
correlación de Spearman, de acuerdo con la tabla 30 muestra el valor correlacional 
entre las variables relación laboral y la satisfacción laboral el cual es de 0,511, lo 
que significa que existe una correlación moderada entre la dimensión y la variable 
anteriormente señaladas y se rechaza la hipótesis nula. Corroborando con la 
investigación ejecutada por Pedraza (2018) donde señala que los factores que 
harán que se consiga un buen clima vienen a ser el apoyo, la identidad y el afecto, 
las cuales se asocian positivamente con la satisfacción laboral. Ramos (2012) 
recalca que la relación se califica con el grado de implicación en la labor a realizar, 
es el apoyo que se brinda por parte de la dirección, la cohesión del grupo de trabajo 
y las características interpersonales entre los miembros de la empresa. 
Por ello, respecto a la dimensión relación laboral se concluye que al evaluar el nivel 
de esta dimensión 35 colaboradores del restaurante Papacho’s quienes 
representan el (57.4%), afirman que existe un nivel medio debido a que los 
colaboradores manifestaron que pueden conversar abiertamente con sus 
compañeros de trabajo, es decir existe una comunicación buena entre ellos, 
asimismo, se tienen respeto entre sí, sin embargo algunos trabajadores no se 
encuentran a gusto con sus compañeros ya que no se tienen respeto, además no 
siempre se encuentran unidos para la prestación de servicios en el ambiente de 
trabajo. Por ello Ramos (2012) manifiesta que la relación se caracteriza por el grado 
de participación en la tarea dentro de la organización, como también las relaciones 
interpersonales que pueda existir entre los colaboradores de la empresa. 
4.5 Relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral 
En cuanto a la relación entre las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral en 
el restaurante Papacho’s, se evidenció que mantienen una relación significativa y 
directa. Para adquirir dicho cometido, se utilizó el estadístico coeficiente de 
correlación de Spearman, de acuerdo con la tabla 31 muestra el valor correlacional 
entre las variables las condiciones de trabajo y la satisfacción laboral el cual es de 
0,582, lo que significa que existe una correlación moderada entre la dimensión y la 





Asimismo, en relación a la dimensión condiciones de trabajo se infiere que al 
evaluar el nivel de esta dimensión 39 colaboradores del restaurante Papacho’s 
quienes representan el (63.9%), afirman que existe un nivel medio debido a que los 
colaboradores manifestaron que la empresa por parte de recursos humanos 
siempre brindan charlas acerca de las políticas y reglamentos de la organización, 
así para Quispe (2015) el brindar capacitaciones y talleres es necesario para un 
adecuado clima y con ello la realización de los objetivos, así los trabajadores se 
sentirán satisfechos. Es por ello que los colaboradores reconocen saber las 
políticas de la empresa, por otro lado expresan que las condiciones en las laboran 
son óptimas para poder brindar un buen servicio, además de desempeñarse en un 
ambiente físico de trabajo adecuado , sin embargo existe un pequeño porcentaje 
de colaboradores que no se sienten a gusto con el espacio en donde descansan o 
toman su break, por ende no se encuentran del todo satisfechos, asimismo 
Villacorta (2018) acota que los colaboradores se encontraran satisfechos por el 
grado de sus condiciones en la que labora dentro de la organización. Como también 
a veces no se cuenta con el material adecuado de limpieza para poder realizar la 
limpieza diaria del salón, para Quispe (2015) es importante que la empresa provee 
a los trabajadores materiales necesarios para la limpieza diaria, para que les 
permita trabajar adecuadamente y con ello el colaborador se sentirá motivado 
instalado en un espacio físico adecuado, la cual repercutirá en su satisfacción y por 
ende su desempeño mejorará.  
4.6  Relación entre las variables clima organizacional y satisfacción laboral 
En cuanto a la relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en el 
restaurante Papacho’s, se demostró una relación significativa y directa entre ambas 
variables. Para realizar dicho cometido, se utilizó el estadístico coeficiente de 
correlación de Spearman, gracias al cual se pudo establecer la existencia de una 
relación moderada (0.623) entre el clima organizacional y la satisfacción laboral.  
Asimismo en el restaurante Papacho’s se logró determinar que el nivel del clima 
organizacional fue alto, simbolizando el 49% de los empleados encuestados, la cual 
estuvo compuesta por las dimensiones: liderazgo del jefe inmediato; resultando con 





palabras de ánimo con ellos mismos, como también algunos colaboradores 
consideraron que su jefe si se involucra en la ejecución de las tareas en grupo. 
Mientras que algunos trabajadores logran evidenciar que su jefe en la mayor parte 
no estimula el desarrollo de sus capacidades.  
En cuanto a la dimensión realización de metas de trabajo; se mostró contar con un 
nivel alto, ya que los trabajadores manifiestan que se hallan dispuestos a apoyar 
trabajando horas extras por la necesidad de su trabajo. En cuanto a la realización 
de metas, los colaboradores afirman que pueden llegar a su meta, es decir poder 
ascender dentro de la organización. Sin embargo los trabajadores no se sienten 
obligados con la empresa ya que perciben que no los motivan ni estimulan en su 
trabajo, asimismo no logran ejercer una buena labor 
Mientras que la dimensión relación con el jefe superior mostró un nivel medio, esto 
lo demuestra el 52.5% de colaboradores del restaurante. Los trabajadores 
mencionan que tienen confianza con sus jefes ya que pueden conversar temas 
personales, asimismo afirman que sus jefes interactúan con ellos mismos ya que 
aceptan las opiniones de ellos sin embargo algunos trabajadores afirmaron que no 
aceptan sus opiniones, como también manifiestan que su jefe no reconoce sus 
errores.  
La dimensión relación laboral muestra un nivel medio ya que los trabajadores 
afirman que tienen la comunicación idónea entre todos los colaboradores, asimismo 
afirman que se mantiene el respeto entre los colaboradores, sin embargo algunos 
no acotan lo mismo, ya que no sienten que se tienen respeto entre sí, como también 
no existe unión entre ellos mismos, por ello no realizan las tareas en el salón del 
restaurante. 
Por último la dimensión condiciones de trabajo resulta con un nivel medio, ya que 
los colaboradores afirman que no cuentan con los materiales necesarios cada vez 
que quieren realizar la limpieza diaria del salón del restaurante como tampoco 
cuentan con las herramientas precisas para la ejecución de su labor. También 
manifestaron que las condiciones en las que laboran son buenas sin embargo las 
condiciones en las que descansan no son óptimas para un buen descanso, por ello 





investigación sostuvo que para alcanzar un nivel elocuente de la satisfacción laboral 
es muy importante que la empresa se tome a pecho brindar un buen clima 
organizacional, donde los mismos trabajadores sientan las circunstancias 
adecuadas para realizar sus tareas en sus puestos de trabajo. Por otro lado los 
colaboradores afirman que si se realizan charlas en donde se pueda brindar 
información sobre los reglamentos de la empresa.   
Con respecto a la segunda variable de estudio satisfacción laboral; se demostró 
que en el restaurante Papacho’s 62% de los encuestados afirmaron que se 
mantienen en un nivel alto; la variable estuvo compuesta por las dimensiones: 
desarrollo profesional, mostrándose con un nivel alto, ya que los colaboradores 
afirman que sus objetivos personales van en relación con los objetivos de la 
empresa, por otro lado los colaboradores sienten que no se les brinda la 
oportunidad para poder desarrollar sus habilidades dentro de la empresa. 
En cuanto a la dimensión estímulo y recompensas se mostró estar en un nivel 
medio ya que los colaboradores muestran que la empresa si les brinda la 
oportunidad de poder tomar decisiones, no están obligados a absolutamente nada, 
sin embargo manifiestan que no siempre se les brinda las recompensas que se les 
promete en base a alguna tarea que se le manda. 
Y por último con respecto al indicador cooperación; según las entrevistas realizadas 
en cuanto a este indicador mostraron encontrarse con un nivel alto. Lo que 
representa que los empleados se encuentran moderadamente complacidos con el 
puesto de trabajo que ocupan dentro de la organización en un ambiente 
medianamente favorable, lo cual les permite estar regularmente a gusto. Ellos 
manifestaron que la coordinación y la colaboración son casi nula dentro del 
restaurante ya que no existe unión entre los colaboradores, a veces hay errores 
que no son comunicados en todas las áreas de trabajo, no hay control máximo 



























La finalidad de esta investigación fue identificar la relación que existe entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral en el restaurante Papacho’s 2019, para la 
compilación de datos fue preciso la utilización de un cuestionario a los trabajadores 
del restaurante, para alcanzar los objetivos se utilizó el estadístico de correlación 
de Spearman, usando el programa SPSS 22, llegando así a las posteriores 
conclusiones: 
1. Existe una relación significativa entre el liderazgo del jefe inmediato y la 
satisfacción laboral en el restaurante Papacho’s, se evidenció la validez de 
una correlación significativa gracias al coeficiente de Spearman que dio 
como resultado 0,579 dichos resultados son tales de la aplicación de 
encuestas realizados a los trabajadores del restaurante. Se concluye que al 
evaluar el nivel de liderazgo del jefe inmediato el 57.38% de los encuestados 
afirman que existe un nivel medio en cuanto a esta dimensión, debido a la 
débil relación de trabajadores con sus jefes inmediatos, ya que algunos jefes 
no tienen palabras de aliento con sus trabajadores, esto se ve reflejado en 
el indicador motivación, en donde un 32.8% que viene a representar a 20 
trabajadores del restaurante afirmaron que los supervisores y la 
administradora se encuentran brindando palabras de ánimo sin embargo los 
jefes inmediatos de cada colaborador no los apoya, asimismo los jefes no 
brindan estimulación para que los trabajadores puedan desarrollar todas sus 
capacidades como también la involucración de las tareas que se ejecutan 
dentro de la organización. Dadas afirmaciones están representadas en los 
resultados del presente trabajo en donde el indicador estimulación evidencia 
que los colaboradores opinan que sus jefes inmediatos en su mayoría no 
estimulan el desarrollo de sus capacidades.  
2. Existe una relación significativa entre las metas del trabajo y la satisfacción 
laboral ya que se probó la validez de una correlación significativa gracias al 
coeficiente de correlación de Spearman, lo cual dio un resultado de 0.556 
entre las metas de trabajo y la satisfacción laboral, afirmando que hay una 
relación positiva. Se concluye que al evaluar el nivel de metas de trabajo el 
45.90% de los colaboradores consideran que esta dimensión muestra un 





trabajadores manifestaron sentirse comprometidos con su trabajo ya que 
desarrollan las tareas propuestas por sus jefes, además un 36.1% de 
colaboradores están dispuestos a apoyar cuando el restaurante lo amerita, 
así mismo un 42.6% de los trabajadores sienten que pueden ascender 
dentro de la empresa ya que les brinda esta posibilidad. 
3. Existe una relación significativa entre la relación con el jefe inmediato y la 
satisfacción laboral ya que se demostró gracias al coeficiente de correlación 
de Spearman, dando como resultado 0,519 entre la relación con el jefe 
superior y la satisfacción laboral. Se concluye que al evaluar el nivel de 
relación con el jefe inmediato, el 52.5% de los colaboradores indican que el 
nivel es medio, esto se da ya que el 34.4% de los trabajadores afirman que 
se pueden conversar temas personales con su jefe inmediato sin embargo 
no todos tienen la confianza adecuada con los jefes para poder conversar 
temas personales, esto lo manifiesta el 6.6% de los trabajadores. Así mismo, 
con respecto al indicador interacción, 36.1% de los colaboradores afirman 
que el jefe inmediato acepta opiniones suyas, sin embargo el 11.5% sienten 
que no pueden expresar sus opiniones libremente, además en cuanto al 
indicador aceptación el 32.8% de los trabajadores afirman que el jefe admite 
cuando comete errores, pero por otro lado el 11.5% manifestaron que el jefe 
en algunas ocasiones no admite su error cuando ocurren algunos errores.  
4. Existe una relación significativa entre la relación laboral y la satisfacción 
laboral en el restaurante Papacho’s ya que se demostró gracias al 
coeficiente de correlación de Spearman, tuvo como resultado 0,511, 
indicando que existe una relación moderada entre ambas variables. Se 
concluye que al evaluar la dimensión relación laboral se pudo determinar que 
los trabajadores del restaurante indican que el nivel es medio (57.38%), 
debido a que muestran que en la mayoría de trabajadores (32.8%) se tienen 
respeto, por otro lado también existen colaboradores (9.8%) que manifiestan 
no sentirse tranquilos ya que no se les tiene respeto dentro de la empresa, 
además los trabajadores (8.9%) indican que no siempre se encuentran 





colaboradores expresan que se puede conversar abiertamente con sus 
compañeros de trabajo, sin embargo el 4.9% afirman todo lo contrario. 
5. Existe una relación significativa entre las condiciones de trabajo y la 
satisfacción laboral en el restaurante Papacho’s, ya que se demostró la 
relación mediante el coeficiente de correlación de Spearman dando como 
resultado 0,582 lo cual da cuenta una relación significativa entre las 
condiciones de trabajo y la satisfacción laboral. Se concluye que al evaluar 
la dimensión condiciones de trabajo tuvo como resultado un nivel medio, ya 
que un 37.7% de los colaboradores en cuanto al indicador herramientas 
sienten que cuentan con material adecuado de trabajo, sin embargo un 8.2% 
de trabajadores expresan su incomodidad ya que no cuentan con material 
de limpieza para poder terminar sus tareas, además un 42.6% de los 
colaboradores indican que la empresa siempre les brinda capacitaciones, 
como también se les brinda exámenes y charlas acerca de las políticas de 
la empresa, así mismo un 31.1%  de los trabajadores expresan que las 
condiciones en las laboran son óptimas para poder brindar un buen servicio. 
6. Existe una relación entre las variables clima organizacional y satisfacción 
laboral, luego de someter al coeficiente de correlación Spearman se dio a 
conocer un resultado de 0,623 entre ambas variables, lo que representa que 
existe una significativa relación positiva entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral. En el restaurante Papacho’s se determinó que el nivel 
que muestra el clima organizacional fue alto (49%), la variable de estudio 
estuvo compuesta por las dimensiones: liderazgo del jefe inmediato; 
procediendo con un nivel medio, metas de trabajo; presentándose con un 
nivel alto, mientras que relación con el jefe superior se mostró con un nivel 
alto, por último relación laboral y condiciones de trabajo resultaron con un 
nivel medio. De acuerdo con los resultados que se obtuvieron en esta tesis 
sobre la segunda variable de estudio satisfacción laboral se demostró que el 
nivel fue alto (62%); la variable estuvo compuesta por las dimensiones: 
desarrollo profesional: mostrándose con un nivel alto, estímulo y 
recompensas: mostrándose con un nivel medio y cooperación; revelándose 










































Estas recomendaciones van abocados a la administración del restaurante 
Papacho’s situado en el distrito de Santiago de Surco, de tomar en consideración 
las mismas, finalmente las pondrán en práctica los colaboradores del restaurante.  
Se recomienda propiciar el trabajo en equipo para todas las áreas del restaurante 
manteniendo un ambiente grato y así tener buenas relaciones entre todos los 
colaboradores. Para promover el trabajo en equipo se debe computar con buena 
actitud, promover la colaboración de todos los trabajadores También motivar a los 
trabajadores planteando objetivos a corto plazo con miras a obtener un crecimiento 
y desarrollo personal y profesional. 
Se recomienda también realizar jornadas, de tal manera en donde se le pueda 
brindar al trabajador información concisa y clara, además de brindar apoyo cuando 
sea necesario. También se recomienda apoyar al colaborador referente a la 
realización de sus metas motivándolos con palabras de aliento y comunicación con 
todos los colaboradores. 
Se recomienda hacer partícipe al personal de las distintas decisiones optadas, 
posibilitar que los trabajadores den ideas y estrategias logrará que ellos 
perfeccionen la calidad de su trabajo y por ende generen más rendimiento. También 
es recomendable que cada uno de los superiores de cada área se agrupen 
periódicamente con su equipo de trabajo para establecer con respecto a las 
necesidades que ellos tengan, puesto que la comunicación entre las distintas áreas 
de la empresa es un punto que debe perfeccionar continuamente porque es 
significativo en la empresa para la realización de procedimientos en el restaurante. 
Se recomienda realizar procesos de comunicación abierta, implementar un buzón 
de sugerencias donde los trabajadores podrán expresar todas sus incomodidades 
o inquietudes y sugerencias de mejora. Además, los jefes deben comprender cada 
una de las competencias de cada empleado para producir óptimos resultados. 
Se recomienda proporcionar un espacio adecuado y suficiente para poder 
descansar, para que ellos puedan realizar sus funciones adecuadamente, 
suministrar ambientes físicos apropiados que ofrezcan ventilación, comodidad 





Se recomienda propiciar un buen clima dentro de la organización, manteniendo una 
comunicación activa entre todos los trabajadores y los jefes de cada área del salón, 
para con ello mantener la óptima satisfacción de todos los trabajadores con el fin 
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Anexo N° 2. Instrumento de recolección de datos 
Encuesta escala tipo Likert dirigido a los trabajadores del Restaurante 
Papacho’s acerca “clima organizacional y satisfacción laboral” 
Objetivo: conocer el clima organizacional que se fomenta en el restaurante 
Papacho’s Santiago de Surco, le solicitamos responder con sinceridad y franqueza.  
Instrucciones 
La serie de preguntas que se muestran a continuación presentan una escala 
del 1 al 5 de acuerdo al grado de aprobación o desaprobación de cada 
afirmación. Marque con una X. Dónde: 
• 5 Totalmente de acuerdo 
• 4 De acuerdo 
• 3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo 
• 2 En desacuerdo 
• 1 Totalmente de desacuerdo 
 
DIMENSIONES E ÍTEMS ESCALA DE APRECIACIÓN 
LIDERAZGO DEL JEFE 
INMEDIATO 
5 4 3 2 1 
1. Motivación: El jefe inmediato tiene 
palabras de ánimo cuando se 
presentan adversidades. 
     
2. Trabajo en equipo: El jefe 
inmediato se involucra en la 
ejecución de las actividades de 
grupo. 
     
3. Estimulación: El jefe inmediato 
estimula el desarrollo de sus 
capacidades. 
     
METAS DE TRABAJO 5 4 3 2 1 
4. Compromiso: Cumple con las 
metas trazadas. 
     
 
 
    
 
5. Apoyo: Está dispuesto a trabajar 
horas extras por la necesidad de 
su trabajo. 
     
6. Metas y logros: Cree que puede 
ascender dentro de la empresa. 
     
RELACIÓN CON EL JEFE 
SUPERIOR 
5 4 3 2 1 
7. Confianza: El jefe inmediato es 
una persona con la que se puede 
conversar temas personales. 
     
8. Interacción: El jefe inmediato 
acepta opiniones suyas. 
     
9. Aceptación: Reconoce el jefe 
superior cuando comete errores. 
     
RELACIÓN LABORAL 5 4 3 2 1 
10. Respeto: Existe un trato 
respetuoso entre los integrantes 
del grupo de trabajo. 
     
11. Unión: Existe unión en el grupo de 
trabajo. 
     
12. Comunicación: Puede conversar 
abiertamente con sus 
compañeros de trabajo. 
     
CONDICIONES DE TRABAJO 5 4 3 2 1 
13. Herramientas y materiales: Se 
cuenta con material apropiado 
para la realización del trabajo. 
     
14. Reglamentos: Conoce las 
políticas de la empresa. 
     
15. Condiciones: Existe buena 
iluminación en el espacio de 
trabajo. 
     
 
 
    
 
DESARROLLO PROFESIONAL 5 4 3 2 1 
16. Capacitación: Recibe 
capacitaciones para desarrollar 
su trabajo. 
     
17. Oportunidad: Le dan la 
oportunidad de desarrollar sus 
habilidades. 
     
18. Formación: Sus objetivos 
personales están en relación con 
los objetivos de la empresa. 
     
ESTÍMULO Y RECOMPENSAS 5 4 3 2 1 
19. Recompensas: Le brindan 
recompensas en base al esfuerzo 
realizado. 
     
20. Iniciativa: La empresa reconoce 
su puesto en la organización. 
     
21. Decisiones: Le dan la oportunidad 
de tomar decisiones dentro de la 
empresa. 
     
COOPERACIÓN 5 4 3 2 1 
22. Colaboración: Existe 
colaboración entre todo el 
personal de restaurante. 
     
23. Coordinación: Existe una buena 
coordinación entre todas las 
áreas del restaurante. 
     
24. Comunicación: Existe 
comunicación entre todas las 
áreas del restaurante. 







    
 
Anexo N°3. Estadísticas de fiabilidad. Alfa de cronbach 
 
Estadísticas de fiabilidad 

































    
 


























    
 
Anexo N°5. Matriz de consistencia 
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